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RÉSUMÉ 
Les méthodes de formation traditionnelles visant à accroître l'efficacité professionnelle sônt peu 
susceptibles d'avoir un impact significatif sur la compétence relationnelle d'intervenantes . Cette 
recherche de type qualitatif s'intéresse à une méthode alternative de formation. Il s'agit de 
l'atelier de praxéologie centré sur l'utilisation du test personnel d'efficacité qui vise à développer 
la compétence relationnelle d'int~rvenantes en relation d'aide. Une démarche d'analyse 
thématique a permis de consolider un arbre thématique. Cet arbre présente les impacts de cinq 
ateliers praxéologiques, centrés sur l'utilisation du test personnel d'efficacité, sur la perception de 
l'efficacité professionnelle de cinq intervenantes issues du milieu communautaire. 
L'attente qui apparaît la plus réaliste à entretenir pour cinq ateliers praxéologiques centrés sur le 
test personnel d'efficacité est de percevoir un début modeste de décristallisation d'une 
représentation de la compétence uniquement soutenue par le paradigme d'expert et ce, chez deux 
intervenantes seulement. Cette amorce de mouvement est caractérisée par une diminution de leurs 
attentes envers elles-mêmes en termes de performance ainsi qu'une plus grande tolérance au fait 
de se percevoir dans l'erreur. Elles gèrent ainsi mieux leur expérience personnelle dans le cadre 
d'une intervention, ce qui semble accroître leur capacité d'autorégulation. Chez d'autres, l'impact 
semble plus lié au développement d'une compétence personnelle que professionnelle. Cet impact 
a été observé alors que le contexte de la recherche n'était pas idéal : groupe non-homogène, 
animateur junior et nombre de séances restreint. 
Mots-clés: praxéologie, perception de l'efficacité professionnelle, test personnel d'efficacité 
IMPACTS DE CINQ ATELIERS PRAXÉOLOGIQUES, CENTRÉS SUR LE TEST PERSONNEL 
D'EFFICACITÉ, SUR LA PERCEPTION DE L'EFFICACITÉ PROFESSIONNELLE 
INTRODUCTION 
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Cette démarche de recherche exploratoire descriptive s'inscrit dans une perspective 
quaiitative. Son objectif est de documenter et d'expliquer, sous la forme de cinq études de cas, les 
impacts d'une série de cinq ateliers praxéologiques centrés sur l'utilisation du test personnel d' 
sur la perception de lefficacité professionnelle de cinq intervenantes œuvrant dans le milieu 
communautaire. Un entretien individuel a été réalisé auprès chaque participant avant ainsi 
qu'après les ateliers praxéologiques. Le but est d'explorer la perception de leur efficacité 
professionnelle préalablement aux ateliers et, ensuite, après leur participation à ceux-ci. 
mq chapitres: (1) la problématique, (2) le cadre d'investigation méthodologique de 
recherche, (~) la présentation de l'arbre thématique, (4) la présentation des résultats et (5) la 
discussion des résultats. 
Le premier chapitre expose en quoi la conception de lefficacité professionnelle se 
reposant sur le paradigme d'expert, ainsi que les méthodes de formation qui en découlent, sont 
peu susceptibles de contribuer au développement de la compétence relationnelle de coopération 
des participants. Il sera expliqué en quoi cette compétence est au cœur de l'efficacité 
professionnelle de l'intervenante en relations humaines, sur quelles valeurs directrices cette 
compétence repose ainsi que la raison pour laquelle elle s'avère difficile à développer. 
L'encadrement praxéologique centré sur l'utilisation du test personnel d'efficacité sera également 
présenté. L'objectif et la question de recherche boucleront ce premier chapitre. 
Le second chapitre présente le cadre d'investigation méthodologique de la recherche. Il 
expose la posture et l'approche privilégiée pour étudier la question de recherche ainsi que la 
démarche de réalisation. La méthodologie est ensuite détaillée. La démarche de recrutement, la 
description sommaire des intervenantes et l'atelier de praxéologie comme contexte de recherche 
sont présentés. Ensuite, la cueillette de données pré- et post-ateliers ainsi que le traitement et la 
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méthode d'analyse sont décrits. Les stratégies de validation des résultats, la dimension éthique et 
les particularités de la démarche réalisée y sont discutées. 
Le troisième chapitre présente brièvement l'arbre thématique utilisé dans le cadre de 
l'analyse. L'objectif de ce chapitre est de diffuser l'arbre thématique ayant permis d'explorer les 
discours, ce qui répond à une perspective critique de continuité. Les codes maîtres, sous-codes et 
catégories d'analyse pour chaque entretien pré- et post-ateliers y sont définis. 
Le quatrième chapitre présente les résultats propres à chaque intervenante. L'exercice est 
réalisé pour l'entretien pré-ateliers et, ensuite, pour l'entretien post-ateliers. Ce chapitre permet 
d'apprécier les impacts des ateliers praxéologiques sur la perception de l'efficacité 
professionnelle des intervenantes. 
Le cinquième et dernier chapitre disc_ute des résultats en mettant en perspective les 
impacts relevés chez chaque intervenante et ce, les unes par rapport aux autres. Ainsi, une 
réponse à la question de recherche sera apportée ainsi que les dimensions explicatives qui la 
soutiennent. 
CHAPITRE 1 - LA PROBLÉMATIQUE : LA PRAXÉOLOGIE, UN ENCADREMENT 
ALTERNATIF AU DÉVELOPPEMENT DE L'EFFICACITÉ PROFESSIONNELLE 
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En 1983, Donald Schon (1983) interpellait la communauté professionnelle dans son 
ouvrage intitulé Le praticien réflexif à l'effet qu'une crise de confiance envers les professionnels 
s'était enracinée dans le grand public. Ce cri d'alarme de Schon s'inscrivait, entre autres, à la 
suite d'une profonde co-réflexion sur l'efficacité professionnelle colligée dans Theory in practice 
: increasing professional effectiveness (Argyris et Schon, 1974) ainsi qu'après avoir lui-même 
interrogé de nombreux professionnels. Schon rapporte que ces professionnels tendent à soulever 
une discordance entre les «modèles traditionnels de la pratique et du savoir [et] les 
caractéristiques de la situation professionnelle » (p. 38) en raison du rôle essentiel que jouent ces 
dernières. Cette discordance serait suffisamment importante pour engendrer une confiance 
chancelante du public en leur compétence. La représentation traditionnelle d'une pratique 
efficace où la problématique doit être solutionnée et prise en charge par le professionnel lui-
même en fonction des modèles couramment utilisés est désormais remise en question puisqu'elle 
présente des lacunes au plan pratique. Ainsi, la crise qu'évoquait Schon annonçait une 
modification profonde des paradigmes de la pratique professionnelle car, «la complexité, 
l'instabilité et l'incertitude ne disparaissent pas ou ne sont pas résolues par l'application d'un 
savoir spécialisé pour des tâches précisément définies » (p. 39). Plusieurs années plus tard 
(Schon, 1996), l'auteur est toujours convaincu que les modèles techniques, prescriptifs par 
définition, n'offrent pas une réponse suffisante à la complexité des situations professionnelles. 
Par conséquent, qu'est-ce qu'une représentation pertinente de l'efficacité professionnelle et 
comment est-il possible d'y accéder dans le contexte d'une pratique complexe, instable et 
incertaine ? 
Cette réflexion de Schon est le point de départ du cadre théorique présenté. Dans un 
premier temps, les pages qui suivent mèneront à s'interroger à propos des composantes de 
l'efficacité et de l'inefficacité dans le contexte d'une interaction professionnelle difficile 
caractérisée par le complexe, l'instable et l'incertain. Dans un deuxième temps, les principaux 
obstacles qui empêchent le professionnel d'apprendre de ses actions lors d'une interaction 
difficile dans le but d'accroître son efficacité et d'y remédier seront décrits. Dans un troisième 
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temps, il sera expliqué en quoi les modèles traditionnels de formation contribuent au maintien de 
l'inefficacité professionnelle lors d'une interaction difficile. Dans un quatrième temps, un 
encadrement non traditionnel qui apparaît susceptible d'accroître l'efficacité professionnelle de 
l'intervenante lors d'une interaction difficile sera décrit. Il s'agit de l'atelier praxéologique centré 
sur l'autorégulation duquel découle l'le test personnel d'efficacité. Finalement, l'objectif et la 
question de recherche boucleront ce premier chapitre. 
Paradigmes de l'efficacité professionnelle 
Nombre d'auteurs ont relevé le défi depuis Argyris et Schon (1974) et Schon (1983) de 
proposer un modèle permettant de définir l'efficacité professionnelle. Certains d'entre eux ont 
relevé ce défi en s'inscrivant dans la perspective de la science-action1. L'objectif de la science-
action est de générer un savoir utile à la pratique, mais en ayant la particularité de générer ce 
savoir en partant de l'action (Argyris, Putman et McClain-Smith, 1985). Ces auteurs conçoivent 
l'efficacité professionnelle sous l'angle d'un paradigme spécifique également valorisé par 
Argyris et Schon, soit le paradigme d'incertitude (St-Arnaud, 2002). D'une part, le concept de 
paradigme est, selon Khun (1983; dans St-Arnaud 2002), un cadre de référence global en 
fonction duquel il est possible de se représenter différents problèmes etles méthodes légitimes de 
recherche scientifique pouvant être utilisées dans un domaine particulier pour les étudier. D'autre 
part, le concept de paradigme dit d'incertitude soutient que l'action professionnelle précède le 
savoir disciplinaire acquis et homologué par la communauté scientifique. Adopter la posture du 
paradigme d'incertitude exige donc de se détacher temporairement du cadre préétabli par le 
savoir disciplinaire (théorie, modèles diagnostiques, grilles analytiques, etc.) et de ses succès 
personnels antérieurs et ce, pour des situations spécifiques où ce savoir est peu ou aucunement 
utile pour résoudre la difficulté (Argyris et al., 1985; St-Arnaud, 2003). 
Sous cet angle, le professionnel incarne ainsi le rôle d'un praticien-chercheur qui ajuste ses 
interventions en fonction des effets qu'elles produisent dans l'action. L'action est le point de 
départ du questionnement du praticien-chercheur et le point d'arrivée des expérimentations 
1Centrée sur l'intervention sociale, l'objectif de la science-action est de générer un savoir utile à la pratique 
professionnelle en testant de façon continue le savoir émergeant des phénomènes étudiés à la réalité de la 
pratique. (Argyris, Putman et McClain-Smith, 1985) 
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subséquentes. Elle ne peut donc pas être planifiée avec certitude. En cas d'inefficacité, le 
praticien-chercheur doit reconnaître que l'interaction difficile rencontrée repose sur des facteurs 
sur lesquels il a du pouvoir, soit: 
1. son propre refus du caractère incertain de l'expertise; 
2. l'utilisation répétée ou automatique de moyens qui s'avèrent inefficaces ; 
3. le maintien de visées irréalistes conduisant à une impasse temporaire ou permapente ; 
4. l'incapacité d'accepter la frustration reliée à un besoin personnel (St-Àrnaud 2003). 
e paradigme de l'expertise correspond à une posture où le professionnel se repose sur le 
savoir disciplinaire ainsi que sur son expérience personnelle pour déterminer les actions à poser 
dans une situation particulière et planifier son action. L'efficacité professionnelle reflète une 
application juste des savoirs disciplinaires, mais également à l'utilisation des savoirs tacites, 
c'est-à-dire des savoirs acquis et intériorisés suite à différentes expériences personnelles et 
professionnelles. Selon le paradigme de l'expertise, l'ajustement de l'action professionnelle 
s'effectue non pas en fonction de la réaction de l' interlocuteur2, mais en fonction de ce 
qu'indique le savoir disciplinaire ou l'expérience. Face à une interaction difficile temporaire ou 
permanente, il attribue son inefficacité à des facteurs hors de son contrôle (manque d'expérience 
dans l'application du savoir; caractéristiques de la personne aidée, contexte de l'interaction, etc.) 
ou à une application inadéquate du savoir disciplinaire. 
Compétence et efficacité professionnelle 
St-Arnaud (1999, 2001, 2002, 2003) s'est particulièrement intéressé au paradigme 
d'incertitude ainsi qu'aux travaux d' Argyris et de Schon. Adoptant la posture du paradigme de 
l'incertitude, cet auteur s'est investi dans l'élaboration d'un modèle pratique pour accroître 
l'efficacité professionnelle. Voici une brève synthèse de son modèle. 
St-Arnaud conçoit que l'intervenante peut évaluer son efficacité professionnelle selon deux 
perspectives: l'une extrinsèque et l'autre intrinsèque. D'une part, l'intervenante qui adopte une 
perspective extrinsèque d'efficacité évalue l'effet de son action en fonction des critères 
2 La notion d'interlocuteur fait référence «à la position attribuée, dans un dialogue, à la personne ou au groupe 
avec lequel l'acteur interagit » (St-Arnaud, 2003, p. 269). 
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reconnus dans une discipline scientifique donnée, ce qui s'inscrit en cohérence avec le paradigme 
de l'expertise abordé précédemment. Cette perspective d'évaluation de l'efficacité est possible 
grâce aux compétences disciplinaires et techniques du professionnel. La compétence 
disciplinaire est définie comme la «maîtrise du savoir théorique et du savoir-faire qui, dans le 
cadre d'une discipline professionnelle, permet d'analyser des situations, de résoudre des 
problèmes ou d'encadrer un changement» (St-Arnaud, 2003, p. 266). La compétence technique 
est un « élément de la compétence disciplinaire qui consiste à appliquer correctement à une 
situation particulière une façon de faire reconnue comme efficace dans le cadre d'une discipline 
ou d'un modèle d'intervention particulier» (St-Arnaud, p. 266). 
D'autre part, l'intervenante qui adopte une perspective intrinsèque d'efficacité évalue 
l'effet immédiat produit par son action en se rapportant à son intention initiale, l'effet ne devant 
pas provoquer d'effet secondaire indésirable. La perspective intrinsèque d'efficacité est pour 
ainsi dire le cœur de la compétence relationnelle, bien que cette compétence s'alimente 
également de la compétence disciplinaire (Ouellette, 2007)3. La compétence relationnelle est définie par St-Arnaud 
comme la capacité d,établir et de maintenir une relation avec !,interlocuteur d,où résulte une efficacité professionnelle maximale. Premièrement, 
cette efficacité professionnelle maximale est conséquente à la capacité du professionnel à dépasser les limites inhérentes du savoir disciplinaire 
afin de s,adapter à chaque interlocuteur. D,où !,idée que la compétence relationnelle s,alimente du savoir disciplinaire sans s,y restreindre. 
Deuxièmement, !,auteur affirme que de se« mettre à !,école du particulier» (St-Arnaud, p.30) pour s,adapter à !,interlocuteur est facilité par 
!,établissement d,une relation de coopération4 entre ),intervenante et la personne aidée. Troisièmement, la compétence relationnelle implique 
également de savoir gérer ses propres inconforts dans le cadre de 1, interaction ainsi que les différends, émergeants ou anticipés, susèeptibles de 
nuire à ),alliance de travail (Lecomte, 2007). 
Dans le cadre de cette recherche, 1, efficacité professionnelle se définit par une combinaison adaptée de la perspective intrinsèque et 
extrinsèque à 1, interaction professionnelle dans 1, ici et maintenant de manière à observer chez 1, interlocuteur 1, effet souhaité et ce, sans causer 
d,effet secondaire indésirable, tel que le suggère St-Arnaud. Cette définition de !,efficacité professionnelle est cohérente avec le paradigme 
d, incertitude prenant racine dans la pratique professionnelle qui, par nature, s, avère complexe, ïnstable et incertaine. 
3 Ouellette soutient d'ailleurs que la compétence professionnelle est composée des compétences disciplinaire et 
relationnelle. 
4 La relation de coopération et les règles qui la sous-tendent seront abordées plus loin pour ne pas éloigner le 
lecteur du propos principal. 
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Dans le même ordre d,idées, une partie importante de !,efficacité professionnelle est expliquée par la compétence relationnelle 
(Argyris, 1995; Le Boterf, 2004; Lecomte, Drouin, Savard et Vincent 2004; St-Arnaud, 2001, 2003). À cet effet, Lecomte et al. (2004), qui 
proposent un relevé de la document~tion scientifique très approfondie sur le sujet, affirment que le 
« critère de la relation et de la contribution du psychothérapeute à son établissement » (p .80) est 
suffisamment significatif pour distinguer le professionnel efficace. De plus, la valorisation de la 
compétence relationnelle dans le cadre de cette recherche s'appuie entre autres sur Asay et 
Lambert (1999) qui ont tenté de représenter l'efficacité professionnelle en fonction des facteurs 
communs à toutes les psychothérapies. Ils soutiennent que 30 % de l'efficacité thérapeutique 
serait attribuable à la relation entre l'intervenante et la personne aidée, alors que 15 % serait 
reliée aux techniques. Plus critique, Wampold (2001; dans Lecomte et al., 2004) « montre qu'à 
peine 8 % de la variance du changement thérapeutique s'explique par l'utilisation de techniques 
spécifiques, alors que 92 % de cette variance est liée à des facteurs communs à toutes les 
psychothérapies » (p. 73). De son côté, St-Arnaud (2003) ajoute que le professionnel peut 
maîtriser parfaitement un modèle technique (perspective extrinsèque) et risquer néanmoins de 
voir son efficacité plafonner à 70 %5 dans l'éventualité où son attention échappe à l'effet réel de 
sa technique sur de la personne aidée (perspective intrinsèque). 
Malgré ces statistiques et la position de ces auteurs, il faut éviter de polariser la 
perspective extrinsèque d'efficacité, liée à la compétence disciplinaire, et la perspective 
intrinsèque d'efficacité, liée à la compétence relationnelle. En effet, .tel que le soulignent St-
Arnaud, Mandeville et Bellemare (2002): 
Une action efficace exige que, tout en acceptant les critères éthiques et disciplinaires qu'il utilise 
dans sa profession pour juger de l'efficacité (extrinsèque) d'une intervention, l'acteur utilise comme 
critère de son efficacité personnelle (intrinsèque) le fait d'observer chez son interlocuteur l'effet qu'il 
antic ipe et l'absence d'effet secondaire indésirable. (p.33) 
En conclusion de cette section, il importe de retenir que le savoir disciplinaire est une 
composante indispensable de la compétence relationnelle, compétence qui s'avère primordiale 
pour atteindre une efficacité maximale. Néanmoins, les constats de plusieurs auteurs (Argyris, 
1995; Asay et Lambert, 1999; Lecomte et al. 2004; Marceau et St-Arnaud, 2007, St-Arnaud, 
5 Nombre d'utilisations réussies de la technique pendant une période donnée divisé par le nombre total de fois où 
cette technique a été utilisée. 
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2001, 2003) invitent à relativiser l'importance attribuée à la compétence disciplinaire, sans pour · 
autant l'écarter, et à s'intéresser plus en profondeur à la compétence relationnelle des 
intervenantes en relation d'aide pour accroître leur efficacité professionnelle. 
L'orientation de cette recherche s'inscrit dans la lignée ce constat où développement de 
la compétence relationnelle sous-jacente à l'établissement d'une relation thérapeutique adéquate 
s'avère primordial (Lecomte, 2004). À cet effet, la capacité de l'intervenante à évaluer son 
efficacité selon une . perspective intrinsèque d'efficacité est essentielle afin d'établir et de 
maintenir l'alliance de travail. Par conséquent, le test personnel d'efficacité qui sera présenté 
en détail dans une section subséquente est considéré comme l'outil le plus approprié pour 
soutenir l'utilisation de cette perspective d'efficacité dans l'action. C'est la raison pour 
laquelle cette recherche est orientée vers l'exploration de cet outil alors que l'analyse des 
résultats se penchera, en partie, sur son appropriation par les intervenantes. 
Avant d'expliquer concrètement comment il est possible d'atteindre une efficacité 
professionnelle maximale et de se mettre à l'école du particulier, il importe de comprendre 
l'envers de cette médaille, soit de quelle manière se manifeste l'inefficacité professionnelle. 
L'inefficacité professionnelle 
L'inefficacité professionnelle correspond à 1) un écart entre l'effet qu'une personne · 
désire observer chez son interlocuteur et 1' effet immédiat produit tel qu'il est possible de 
l'observer ou 2) à la présence d'effets secondaires indésirables lorsqu'il y a concordance entre 
l'effet désiré et l'effet observé (St-Arnaud, 2003). Le maintien de cet écart ou l'accumulation 
d'effets secondaires indésirables peuvent engendrer une interaction dite «difficile » où les 
intervenantes vivent de l'inconfort, se sentent embarrassés, déconcertés et réagissent même 
parfois de façon défensive (Leblanc, 2001). L'interaction difficile n'est pas une simple difficulté 
qui peut être résolue à l'aide de quelques interventions verbales simples issues du répertoire 
habituel de l'intervenante. Rappelons que l'interaction difficile est plutôt un problème dans le 
sens d'une impasse relationnelle qui embourbe de façon significative à l'intervention. Il s'agit 
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d'un événement récurrent où les tentatives de l'intervenante visant à résoudre l'impasse n'ont fait 
que compliquer ou aggraver le problème pour finalement échouer (St-Arnaud). 
Au plan pratique, comment se fait-il qu'une intervenante se retrouve face à une impasse 
relationnelle et ce, malgré ses efforts pour surmonter l'inconfort et la frustration vécue ? 
Autrement dit, comment explique-t-on qu'une intervenante persiste et se maintienne dans une 
telle dynamique relationnelle, bien qu'elle constate l' inefficacité de ses interventions ? Voici 
quelques éléments de réponse. 
Les variables régulatrices 
Argyris et Schon ( 1999) avancent que les intervenantes qui expérimentent une impasse 
relationnelle entretiennent une théorie d'action particulière. La théorie d'action consiste en une 
norme utilisée pour contrôler l'environnement, c 'est-à-dire « ce que je dois faire pour obtenir 
certains résultats » (Argyris et Schon, p.54) . Il découlera de cette théorie d'action une stratégie 
comportementale opérationnelle, observable et cohérente avec la théorie en question. Les théories 
d'action valorisées sont fonction de certaines variables régulatrices plus générales qui 
déterminent comment réagir à l'impasse. Autrement dit, ce sont les variables régulatrices 
valorisées qui contribuent à maintenir l'impasse relationnelle en raison de la nature des théories 
d'action qu'elles génèrent. Les variables régulatrices de Modèle I tendent à nourrir l'impasse 
relationnelle alors que les variables régulatrices de Modèle II tendent à s'en éloigner. 
. Le Modèle 1. Les théories d'action de Modèle I reposent sur quatre variables régulatrices 
d'où découlent des stratégies d'action cohérentes (Argyris et Schon, 1999). Le Modèle I est 
également soutenu par le paradigme de l'expertise abordé précédemment. La première variable 
consiste à définir les objectifs de façon unilatérale et de s'efforcer de les atteindre. Ainsi, la 
personne qui agit en cohérence avec cette variable régulatrice adoptera une attitude persuasive, 
fera preuve de rigidité face à l'objectif fixé et définira elle-même les tâches nécessaires pour 
atteindre cet objectif. La seconde variable régulatrice de Modèle I consiste pour !;intervenante à 
insister sur ses réussites individuelles et à minimiser l'impact de ses échecs. Ceci implique 
qu'elle s'approprie et contrôle la réalisation des tâches découlant de l'objectif pour assurer sa 
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réussite personnelle et éviter l'embarras de l'échec. La troisième variable régulatrice susceptible 
de maintenir l'inefficacité vise à restreindre au minimum .les occasions d'exprimer ou de 
favoriser des sentiments négatifs. Ceci implique que la personne qui agit en cohérence avec cette 
variable adopte une attitude défensive. Bref, elle protégera unilatéralement sa personne et ses 
intérêts dans la relation. La dernière variable régulatrice découle de la précédente : demeurer 
rationnel pour maintenir le contrôle de la situation. 
Le Modèle II. Argyris et Schon ( 1999) proposent des variables régulatrices qm, 
lorsqu'elles sont intégrées, sont plus susceptibles d'accroître l'efficacité d'une intervenante 
coincée dans une impasse relationnelle. La première variable régulatrice de Modèle II consiste à 
maximiser l'information valide en recherchant des données directement observables afin 
d'appuyer chaque interprétation ou attribution. La personne qui s'approprie cette variable 
s'assure que les interlocuteurs concernés interagissent en regard d'une réalité commune. Ceci 
implique un effort pour créer les conditions permettant de favoriser une attitude d'ouverture afin 
de rendre discutables ces observations. La seconde variable demande de s'assurer que son 
interlocuteur effectue des choix libres et éclairés. En effet, ces auteurs affirment que « plus 
quelqu'un est conscient des variables relatives à ses décisions, plus il sera en mesure de faire un 
choix éclairé» (Argyris et Schon, 1999, p. 180). Ils ajoutent qu'un choix éclairé survient quand 
une personne peut définir ses propres objectifs ainsi que la façon de les atteindre dans les limites 
de ses capacités. La dernière variable consiste à maximiser l'engagement intérieur envers les 
décisions qui sont prises et d'en surveiller fidèlement l'exécution. Les tâches à réaliser sont donc 
contrôlées conjointement et la source de la motivation des intervenantes est plus intrinsèque 
qu'extrinsèque, c'est-à-dire issue de l'intervenante elle-même plutôt qu'induite par une 
récompense ou une punition. En résumé, ces variables régulatrices de Modèle II sous-tendent la 
compétence relationnelle en raison du fait qu'elles favorisent l'établissement et le maintien d'une 
alliance de travail efficace. 
Toujours est-il que l'actualisation des variables régulatrices de Modèle II dans la pratique 
peut correspondre à une transition exigeante et ce, même pour un professionnel (Dionne, 1999) 
ou un groupe de professionnels initiés à la psychologie des relations humaines (Leblanc, 2001 ). 
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La prochaine section expliquera pourquoi il est difficile de modifier ces variables régulatrices de 
Modèle I par des variables de Modèle II et proposera un encadrement utile à cet effet. 
Les difficultés liées au processus d'apprentissage du Modèle II 
De l'avis d' Argyris (1995), Argyris et de Schon (1999}, Putman (1996), Louis et Sutton 
(1991) et Leblanc (2001 ), l'actualisation des variables régulatrices de Modèle II n'est pas un 
apprentissage qui va de soi. Il semblerait même que cet apprentissage ne puisse être effectué sans 
aide extérieure (Argyris et Schon, 1974; St-Arnaud, 2003). Ainsi, trois perspectives 
complémentaires permettent d' expliquer en quoi le passage du Modèle I au Modèle II est un 
exercice laborieux. 
Premièrement, Argyris et Schon (1999) affirment que, lors d'une interaction difficile, les 
intervenantes tendent à ne pas prendre conscience des variables régulatrices qui contribuent à 
leur inefficacité. Ils ajoutent que «plus l'épisode est difficile, plus l'intervenante a tendance à se 
comporter d'une manière qui correspond au Modèle I » (Argyris et Schon, 1999, p. 257). 
Étonnamment, l'intervenante qui prend conscience de l'inefficacité de ses variables régulatrices 
aura de la difficulté à les modifier da'ns l'action de manière à être plus efficace. Ceci s'explique 
en partie en raison du fait que· ces nouvelles stratégies comportementales visant à être efficace 
seront inspirées de ces mêmes variables régulatrices ayant conduit à l'interaction inefficace. 
Deuxièmement, ·l'intervenante qui souhaite modifier ses variables régulatrices de 
Modèle I vers celles propres au Modèle II doit consciemment changer et réorganiser sa 
structure cognitive sans que son expérience soit dénudée de sens (Dionne, 1999; Friedman and 
Lipshitz, 1992). À cet effet, Louis et Sutton ( 1991) soutiennent que, règle générale, les 
intervenantes transigent avec leur environnement en mobilisant des processus cognitifs 
automatiques qui sont efficaces pour traiter des événements routiniers. Cependant, les actions 
routinières .ne permettent pas de résoudre l'impasse relationnelle décrite plus haut puisqu'elles ne 
prennent pas en considération les particularités du problème. Ces « raccourcis » ou « habitudes » 
permettent à l'intervenante d'économiser de l'énergie à défaut de quoi chaque problème devrait 
faire l'objet d'un nouveau processus de résolution. À l'inverse, certaines situations demandent un 
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« changement de vitesse cognitive6 » (Louis et Sutton) immédiat pour être efficace. Ce 
changement de vitesse est caractérisé par une réflexion plus consciente et plus lucide sur son 
action professionnelle qui permette de surpasser l'automatisme de l'action routinière. Elles 
néCependant, les processus automatiques de raisonnement qui, ~ leurs tours, maintiennent les 
stratégies comportementales routinières peuvent faire l'objet d'une réévaluation pendant ou suite 
à l'interaction.cessitent l'investissement d'une énergie plus importante pour reconsidérer le 
problème sous un nouvel angle et remettre en question _l'action routinière de Modèle I. Ainsi, 
l'intervenante qui gère une impasse relationnelle sans prendre le temps de ralentir son processus 
habituel de raisonnement, soit de changer de vitesse cognitive, aura de la difficulté à modifier ses 
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variables régulatrices par celles du Modèle Il. 
Troisièmement, St-Arnaud (2003), qui s'est inspiré des travaux d' Argyris et Schon, 
explique cette difficulté à accroître l'efficacité en interaction difficile par la Loi d' Argyris et 
Schon, soit une incongruité entre deux types de théories. D'une part, l'intervenante utilise une 
théorie d'usage, c'est-à-dire un pattern comportemental reposant sur certaines variables 
régulatrices et se traduisant par des actions concrètes pour parvenir à un résultat x dans une 
situation y. La théorie d'usage est validée dans l'action, donc par l'action uniquement. D'autre 
part, si l'on demande à l'intervenante de décrire les actions qu'il a accomplies pour produire le 
résultat souhaité, ainsi que les valeurs qui sous-tendent ses actions, nous aurons accès à sa théorie 
professée ou de référence. Elle est accessible par le discours sur son action. St-Arnaud explique 
l'incongruité entre ces deux théories d'action et les difficultés relationnelles qui en découlent par 
la Loi d' Argyris et Schon : 
Dans une situation difficile, il y a un écart systématique entre, d'une 
part, la théorie de référence de l'acteur, autrement dit, le discours 
utilisé pour expliquer son comportement et, d'autre part, sa théorie 
d'usage, telle qu'on peut l'inférer à partir d'un dialogue réel. (St-
Arnaud, 2003, p.269) 
6 To switch cognitive gear. 
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Par conséquent, le passage du Modèle 1 au Modèle II exige une réévaluation des 
raisonnements qui sous-tendent l'action. Cet exercice de réévaluation des actions routinières peut 
s'avérer exigeant et confrontant puisqu'il peut ébranler la perception de l'intervenante en regard 
d'elle-même. Il exige un changement de deuxième ordre (Watzlawick, Weakland et Fish, 1975) 
ou une « reconceptualisation » de l'expérience (Friedman et Lipshitz, 1992; Leblanc, 2001; 
Putman, 1996) où un changement de paradigme (St-Arnaud, 2002) s'avère nécessaire. De plus, 
certains dilemmes personnels où différentes parties de soi se confrontent sont susceptibles 
d'émerger de manière à abandonner ses croyances antérieures (Dionne, 1999). Une fois cette 
prise de conscience réalisée, vient l'expérimentation même du Modèle II qui, à son tour, peut être 
une source de fébrilité et de déséquilibre (Leblanc). D'ailleurs, ce Modèle II va à l'encontre de 
l' appropriation du paradigme de l'expertise réalisé dans le cadre de la majorité des processus de 
socialisation professionnelle (Argyris, Putman et Mclain Smith, 1985). Lorsqu'il se place dans 
une position d'apprentissage, cet espace de changement correspond à un carrefour (Leblanc) où 
le participant, déséquilibré, se retrouve face à l'inconnu tout en ayant la possibilité de construire 
de nouvelles représentations d'efficacité professionnelle. 
L'ensemble de ces considérations présente une perspective rationnelle des obstacles qui se 
dressent devant celui qui se met à l'école du Modèle II. Dans la section suivante, il sera exposé 
en quoi les méthodes de · formation traditionnelles sont peu susceptibles de favoriser 
l'apprentissage du Modèle II étroitement lié au développement de la compétence relationnelle de 
l'intervenante et, par conséquent, de son efficacité professionnelle. 
Limite des méthodes de formation traditionnelles pour accroître l'efficacité professionnelle 
La valorisation du savoir disciplinaire par les institutions d'enseignement peut parfois 
négliger de construire un pont entre ce savoir et la réalité de la pratique. En effet, certains ont 
critiqué l'écart exis.tant entre la théorie et la pratique dans la formation professionnelle (Curry et 
Wergin, 1993, Lecomte et al., 2004 ; Schon, 1983; St-Arnaud, 2003) et ce, non seulement dans 
les milieux universitaires, mais également dans les écoles et les centres professionnels 
(Mandeville, 2004a). 
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Plus particulièrement, Mandeville (2004a) soutient que la survalorisation du savou 
disciplinaire contribue au fait que l'apprenant soit dérouté une fois dans le monde de la pratique 
puisque celle-ci ne correspond pas complètement aux modèles appris. Les spécificités et la 
complexité de chaque situation professionnelle ne peuvent évidemment pas être considérées dans 
le savoir disciplinaire qui, par définition, n'inclut que ce qui est généralisable. De plus, si l'on en 
croit St-Arnaud et al. (2002), les méthodes pédagogiques traditionnelles se centrent sur les 
composantes cognitives de l'apprentissage et l'intégration théorique. Généralement, le rôle du 
pédagogue sera donc de fournir des modèles d'intervention en discriminant ce qui est adéquat de 
ce qui ne l'est pas (St-Arnaud, 2003). À titre d'exemple, ces méthodes plus traditionnelles 
peuvent correspondre à une activité, parfois unique, ponctuelle et de type magistral (ex : 
conférence, exposé magistral, démonstrations, etc.) ou plus participative (ex. : étude de cas, mise 
en situation, co-développement, etc.). Ainsi, l'étape d'expérimentation qui permet de confronter 
le savoir disciplinaire à la réalité de la pratique est reportée ultérieurement alors qu'elle s'avère 
inévitable. 
À cet effet, nous adoptons ici une position à l'effet que les méthodes pédagogiques 
prescriptives contribuent à maintenir l'écart entre la -pratique et la théorie. Ce lien logique repose 
sur 1) la Loi d' Argyris et Schon et la conception de l'inefficacité relationnelle qui en découle et 
2) toute méthode de formation touchant les relations humaines qui exclut l'étape 
d'expérimentation. Premièrement, selon la Loi d' Argyris et Schon, l'inefficacité est due à un 
écart entre la théorie que professe une intervenante et la théorie qu'elle use en action. 
Deuxièmement, les participants à une démarche d'apprentissage excluant l'étape 
d'expérimentation (ex. : conférence, co-développement, exposé magistral, etc.) n'auront pas 
systématiquement accès à leurs théories d'usage. En effet, ces méthodes d'apprentissage visent 
principalement à réfléchir sur ou à propos des habiletés nécessaires pour accroître l'efficacité 
relationnelle. Par conséquent, ce type de formation peut difficilement apporter le soutien 
nécessaire aux participants afin de les aider à identifier l'écart entre la théorie à laquelle ils 
réfèrent pour accroître leur efficacité (Modèle II) et la théorie d'usage qu'ils mettent en pratique 
dans l'action (Modèle 1). L'inefficacité relationnelle de ces participants risque donc fortement de 
perdurer. 
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Suite à ces considérations, il est possible d'avancer que les méthodes traditionnelles de 
formation, souvent prescriptives, contribuent à maintenir l'écart entre le savoir disciplinaire et la 
réalité de la pratique professionnelle. L'apprenant ne développe pas les compétences nécessaires 
pour réfléchir sur sa pratique (Schon, 1983), ajuster ses apports d'expertise en fonction des 
particularités de la situation et des «erreurs» qu'il commet (Argyris et Schon, 1999, St-Arnaud, 
2003) et pour apprendre à apprendre (Le Boterf, 2002; Mandeville, 2004a). 
La section suivante présente un type d'encadrement qm alterne entre des périodes 
d'expérimentation et de conceptualisation de ses interventions. Il s'agit d'une démarche 
d'apprentissage différente de celle qu'on retrouve dans les approches traditionnelles qui prend en · 
considération les particularités des pratiques de l'intervenante (St-Arnaud et al., 2002, p. 40). Il 
s'agit de l'atelier de type praxéologique centré sur l'autorégulation. 
La praxéologie 
Cette section présente les éléments essentiels de la praxéologie afin de comprendre 
l'utilisation qui en a été faite au niveau de sa méthode. Premièrement, la définition et les finalités 
visées par la méthode seront abordées. Deuxièmement, la forme de l'atelier de praxéologie centré 
sur l'autorégulation duquel découle l'atelier praxéologique ct:ntré sur le test personnel 
d'efficacité utilisé dans le cadre de la recherche sera présentée. Troisièmement, la notion 
d'autorégulation et le test personnel d'efficacité seront détaillés. Quatrièmement, les intérêts et 
limites del' atelier de praxéologie centré sur l'autorégulation seront exposés. 
Définition et finalités 
La praxéologie est une méthode inspirée de la science-action (Argyris, 1993; Argyris, 
Putman et Mclain Smith, 1985; Argyris et Schon, 1999; Schon, 1983). L'objectif de la science-
action est de combler l'écart entre la théorie et la pratique. Tout comme la science-action, la 
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praxéologie recherche des avenues qui puissent s'avérer efficaces là où les modèles de la science 
traditionnelle ne peuvent être appliqués en raison du caractère unique, instable et incertain des 
situations investiguées (Schon). De son côté, le terme de praxéologie insiste davantage sur 
« l'activité même de l'acteur lorsqu'il réfléchit sur son action» (St-Arnaud, 2003, p. 9). 
L' intuition et les savoirs tacites y sont valorisés du fait qu'ils sont inhérents à la gestion des 
particularités, de la complexité et de l'incertitude. En ce sens, la méthode praxéologique pose un 
regard constructiviste, subjectif et idiosyncrasique sur l'action (St-Arnaud et al., 2002.). Il est 
rappelé que l'action est « le point de départ et le point d'arrivée de l'investigation » (ibid., p. 30). 
En ce qui concerne sa finalité, la méthode praxéologique mène ultimement à un 
changement de paradigme car son processus est caractérisé par la recherche d'une action plus 
consciente, plus autonome et plus efficace (St-Arnaud et al., 2002.). Ce changement de 
paradigme consiste en une nouvelle représentation de la compétence professionnelle non plus 
seulement composée d'une capacité à maîtriser des savoirs disciplinaires, mais également d'une 
capacité à dialoguer avec l'incertitude et l'unicité de l'aidé7. 
Dans le même ordre d' idées, deux autres finalités de la praxéologie sont suggérées par 
Pilon (2004: 1) la formation aux relations interpersonnelles et 2) une recherche sur soi. Bien que 
la première finalité ait été amplement décrite dans les pages précédentes, il importe de noter que 
ce type d'encadrement ne peut échapper à la seconde, soit la « dimension personnelle, intime, 
privée de l'apprenant en formation» (p. 84). Voici le propos de Pilon: 
Nous ne pouvons pas nous regarder dans nos pratiques 
professionnelles sans toucher à la dimension personnelle, à ce que 
nous sommes comme personnes, à nos expériences passées, à nos 
enjeux existentiels. (p. 87) 
Enfin, St-Arnaud et al. (2002) avancent que la praxéologie est issue de deux finalités 
quelque peu différentes de celles proposées par Pilon. Celles-ci peuvent être poursuivies de 
7 Malgré cet idéal, ce changement de paradigme n'est pas attendu chez les participants. D'une part, la durée très 
courte de l'expérimentation de l'atelier praxéologique dans le cadre de cette thèse n.' apparaît pas favorable à ce 
changement, tel qu'il est possible de l'anticiper suite aux études de Leblanc (2001) et d'Argyris et al. (1985). 
D'autre part, il s'agit d'une visée peu réaliste pour un animateur junior s'initiant à l'animation de l'atelier 
praxéologique chez qui le paradigme d'incertitude et les variables de Modèle II ne sont pas complètement 
intégrés au plan de la pratique professionnelle. 
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manière complémentaire ou distincte : 1) le perfectionnement professionnel et 2) une contribution 
scientifique. Cette seconde finalité est de rendre explicite le modèle qui sous-tend son action 
professionnelle de manière à enrichir le savoir disciplinaire. Pour St-Arnaud (2003), la visée de 
perfectionnement professionnel dans le domaine des relations humaines va de pair avec 
l'apprentissage de la coopération qui relève de la compétence de l'intervenante. Il s'agit d'un 
apprentissage essentiel, car les notions d'efficacité et de relation de coopération sont 
indissociables pour l'auteur. À cet effet, aucune structure de relation n'est d'emblée coopérative. 
Elle émerge d'une structure de pression oti de service étant donné qu'une intervention est 
généralement amorcée via une demande adressée à l'intervenante ou bien par une intervenante 
qui désire intervenir auprès d'une personne. La structure de pression signifie que l'objectif de 
l'intervention est déterminé de manière unilatérale par l'intervenante alors que la structure de 
service signifie que l'objectif est déterminé par la personne aidée. La structure de coopération est 
issue de la modification de la structure initiale par l'intervenante qui est toujours de pression ou 
de service. Ainsi, la compétence .relationnelle de coopération est caractérisée par la capacité 
d'établir et de maintenir une relation coopérative, c'est-à-dire où l'objectif et les moyens de 
l'atteindre sont déterminés en concertation avec la personne aidée (St-Arnaud, 2001). Ce type de 
relation est caractérisé par cinq règles qui augmentent les chances de réussite de l'intervention. 
Les voici brièvement présentées dans le tableau 2 intitulé Les règles de coopération. 
Tableau 1. 
Les règles de coopération 
Permet d'établir un but commun et valorisé par les partenaires. Ceci demande un 
Règle du partenariat 
contrôle bilatéral, de valoriser les ressources de la personne aidée et de traiter des 
divergences d'intérêts s'il y a lieu. Il s'agit de la clé d'une .relation de 
coopération. 
Nécessaire pour contrer la passivité et la résistance, elle fait référence à l'entrée 
Règle de la concertation 
en matière de l'intervention. Cette entrée permet .de s'entendre sur a) la situation 
initiale à l'origine de la rencontre, b) le résultat visé et c) la façon de travailler 
durant la rencontre. 
Globalement, elle réfère à 1' action d 'alterner entre les interventions verbales 
visant à solliciter la contribution de la personne aidée (procédés 
Règle de l'alternance 
facilitation/d'assistance) et celles de l'intervenante visant à apporter la sienne 
(procédés de suppléance). Entre autres, elle permet d'apprécier l'effet des 
interventions de l'intervenante en recherchant le feedback de la personne aidée et 
de s'autoréguler. 
On parle d'ingérence lorsqu'une personne présente comme définitive une 
Règle de la non opinion sur ce que quelqu'un d'autre devrait penser, ressentir, décider ou fai re. 
Cette règle demande donc à ce que chaque partenaire reconnaisse les ressources 
ingérence (champ de compétences) dont chacun dispose et celles qui sont partagées entre 
eux. Si l' un des partenaires croit ne pas avoir besoin des ressources de l'autre, la 
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coopération est peu probable. 
Reposant sur la précédente, cette règle suggère que plus les partenaires agiront 
Règle de la comme des intervenantes autonomes, capables de faire des choix et de prendre 
responsabilisation leurs responsabilités, plus ils seront disposés à entretenir des rapports de 
coopération. La responsabilisation favorise le développement personnel. 
L'atelier de praxéologie centré sur l'autorégulation 
L'atelier de praxéologie centré sur l'autorégulation est une activité de praxéologie dans 
laquelle le test personnel d'efficacité est le moyen privilégié pour maintenir l'attention des 
participants sur l'action en cours. Cet atelier prend la forme d'un encadrement (Leblanc, 2001) 
dont l' apprentissage est contextualisé et le participant actif (Mandeville, 2004b) en raison du jeu 
de rôle utilisé. Il exige une démarche réalisée en groupe qui repose sur l'alternance entre 
l'expérimentation et la conceptualisation de procédés d'intervention et ce, à partir de cas concrets 
et réalistes. Ces cas sont propres aux participants et consistent généralement en une interaction 
difficile. Chaque cas est soumis au groupe de manière à répondre à la demande particulière du 
participant qui le présente volontairement. Tout en restant centré sur la personne qui présente le 
cas, le groupe cherche à « déceler les causes de l'insatisfaction vécue, les particularités du modèle 
d'intervention propre à l'acteur concerné et à trouver des voies qui permettront à cet acteur 
d'améliorer sa compétence relationnelle » (St-Arnaud, 2003, p.7). 
(2002) 
La d'une séance selon (2002) est la suivante. Premièrement, le groupe peut ou non 
tenter d'identifier des objectifs à poursuivre ou un thème spécifique sur lequel il réfléchira. Cela 
peut s'avérer utile pour orienter les périodes de conceptualisation et orienter le groupe vers un 
objectif commun. 
Deuxièmement, un membre volontaire présente au groupe une interaction 
professionnelle dans laquelle il a éprouvé de la difficulté à faire preuve d'efficacité. Puis, ce 
participant adresse une demande au groupe de manière à orienter la séance (ex : comprendre ce 
qui contribue à son inefficacité et tenter de trouver des moyens d'y remédier) . Ce participant aura 
préalablement rédigé un dialogue entre son interlocuteur et lui-même qui illustre l'interaction 
difficile. Essentiellement, ce dialogue renferme le résultat souhaité à la fin de la rencontre, la 
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visée ou les visées tentées ainsi que l'évaluation de chaque répartie à l'aide du code de couleurs 
propre au test personnel d'efficacité. Ce dialogue est distribué à chaque participant. 
Troisièmement, chaque répartie du dialogue est analysée à l'aide du test personnel 
d'efficacité afin de valider ou d'identifier la visée de l'intervenante à laquelle on demande: 
« Qu'est-ce que ton interlocuteur devrait dire, faire ou cesser de faire pour que tu sois satisfaite 
de l'effet produit par ton intervention ? ». Ses réponses servent à déterminer la visée réelle du 
participant en identifiant sa théorie d'usage et sa théorie professée. 
Quatrièmement, le reste de la séance est orienté vers l'alternance entre des périodes 
d'expérimentation et de conceptualisation. La période d'expérimentation consiste à tenter 
différents moyens d'être efficace dans l'interaction analysée à partir de la visée initiale du 
participant sans y déroger et ce, par l'utilisation du jeu de rôle. D'une part, il y a le rôle de 
l'acteur, soit la personne dont on évalue l'efficacité et d'autre part, il y a le rôle de l'interlocuteur, 
défini comme la ou les personnes auprès de qui l'acteur intervient (St-Arnaud, 2003). Ces rôles 
peuvent être joués tant par la personne qui présente le dialogue que par les autres membres du 
groupe. Le participant doit donc jouer son propre rôle et tenter de nouvelles interventions. Il peut 
également prendre du recul par rapport à celle-ci et apprendre des tentatives des autres membres. 
Enfin, il peut lui-même jouer le rôle de l'interlocuteur et accroître sa sensibilité au vécu de celui-
ci. Ainsi, chaque membre peut soutenir cette personne pour repérer et corriger ce qui contribue à 
maintenir son inefficacité, soit en modifiant le moyen utilisé pour produire l'effet immédiat, la 
visée irréaliste ou encore le besoin qu'il tente de satisfaire. L'objectif visé lors de l'atelier est de 
développer sa capacité réflexive de manière à s'autoréguler dans l'action. Il est donc nécessaire 
que chacun puisse maîtriser suffisamment les rouages du test personnel d'efficacité dans l'action 
pour s' autoréguler, tel qu'il sera présenté plus loin. 
La période de conceptualisation est réalisée en fonction de l'expérimentation produite. 
Elle vise à développer davantage sa lucidité quant à sa manière d'intervenir, mais également à 
déterminer «ce qui est en jeu pour lui dans cette situation» (St-Arnaud et al., 2002). Suite à 
quelques réparties de l'interlocuteur, le jeu de rôles est temporairement suspendu pour vérifier 
8 Le code de couleurs est présenté plus loin. 
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l'impact des réparties de l'acteur chez l'interlocuteur et questionner les moyens utilisés (sont-ils 
utilisés de manière répétitive avec peu de succès ?), le réalisme de la visée (combien de tentatives 
visant à produire l'effet désiré ont échoué ?) ou encore, le besoin qui l'anime. En effet, il peut 
parfois s'avérer que l'inefficacité est causée par un besoin (ex : compétence) par rapport auquel il 
a de la difficulté à lâcher prise. Ainsi, une intention, un mécanisme ou un pattern relationnel plus 
ou moins conscients peut émerger de cette phase de conceptualisation. Ces informations sont 
alors particulièrement utiles pour modifier ses stratégies d'action, accroître son efficacité et 
apprendre de sa pratique professionnelle. Dans le cas où il ne joue pas le rôle d'acteur, le 
participant qui présente le cas peut relever les interventions effectuées par les autres membres 
qu'il souhaite s'approprier dans une période d'expérimentation subséquente. 
L'autorégulation. Premièrement, l'autorégulation est l'activité cognitive au cœur de 
l'utilisation du test personnel d'efficacité. Elle a pour but d'accroître l'efficacité professionnelle 
des participants, dans ce cas-ci, lors du jeu de rôle. L'autorégulation repose sur le postulat selon 
lequel toute action est intentionnelle, c'est-à-dire que cette action vise à provoquer un effet. En ce 
sens, il est conçu que l'action est guidée par l'intention de l'intervenante.,. 
Deuxièmement, cette intention se décompose en trois mveaux simultanément 
présents (St-Arnaud et al., 2002) qui correspondent chacun à une composante centrale du test 
personnel d'efficacité abordé à la page suivante. Voici ces trois niveaux: 
1) un moyen : tout procédé (parole ou geste) utilisé pour produire un effet immédiat ; 
2) une visée : l'effet immédiat qui est souhaité être observé chez l'interlocuteur et décrit 
par l'acteur ; 
3) un besoin : composante fondamentale d'une intention sur laquelle repose toute visée 
(besoin de compétence, de considération, de cohérence, etc.9) . 
Ainsi, l'autorégulation consiste « [ .. ] à observer l'effet [ .. ] produit chez l'interlocuteur 
après chacune de ses réparties 10, à évaluer son degré d'efficacité professionnelle et à corriger, le 
cas échéant, l'erreur commise.» (St-Arnaud, 2003, p.265). En ce sens, elle permet de dépasser la 
limite du savoir disciplinaire et ce, en évaluant son efficacité selon une perspective intrinsèque. 
9 St-Arnaud (2003, p. 210) propose une typologie des besoins fondamentaux (5) qui n'est pas exposée ici. 
10 Dans ce texte, nous préférons le terme intervention verbale ou non verbale afin de simplifier le vocabulaire. 
28 
Troisièmement, l'autorégulation est conceptualisée par St-Arnaud (2003) dans un 
modèle nommé test personnel d'efficacité. Cet outil présenté en figure 1 schématise le processus 
d' autorégulation de façon dynamique. 
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Figure 1. Test personnel d'efficacité (St-Arnaud, 2003, 48) 
1 NTERLOCUTEUR 
En premier lieu, la première boucle d' aut9régulation consiste à modifier le moyen qui a été 
employé dans le but de produire un effet immédiat chez l'interlocuteur. Par exemple, une 
intervenante présente un argument supplémentaire (moyen) à un jeune afin qu'il reconnaisse la 
pertinence de cesser de boire abusivement et qu'il s'engage à participer à un groupe de soutien. 
Notez que certains auteurs (Argyris, 1993 ; Argyris et Schon, 1999 ; Leblanc, 2001) ont observé 
que les acteurs qui utilisent des théories d'action de Modèle I éprouvent de la difficulté à repérer, 
évaluer et corriger efficacement leurs erreurs puisqu'ils s'arrêtent généralement à cette première 
boucle d'autorégulation. 
En deuxième lieu, la seconde boucle d'autorégulation requiert d'attribuer son inefficacité 
au caractère irréaliste de sa visée plutôt qu'à des facteurs hors du contrôle de l'intervenante, tel 
que l'attitude de !'aidée. Il s'agit donc de renoncer à cette visée afin d'en formuler une différente 
qui puisse satisfaire la personne qui a expérimenté l'interaction difficile. À titre d'exemple, 
l ' intervenante qui souhaite qu'un jeune accepte de cesser de consommer de l'alcool (visée 1) 
pourrait en venir à modifier cette visée en s'assurant que le jeune effectue un choix libre et éclairé 
(visée 2) quant à sa consommation d'alcool. Ce choix étant observable, entre autres, par le fait 
que le jeune soit d'accord ou non avec l'idée de modérer ou d' arrêter de boire lorsqu'il possède 
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toutes les informations nécessaires pour être soutenu. Il est à noter que l'atelier de praxéologie 
trouve sa véritable utilité lorsque les acteurs expérimentent l'autorégulation en seconde boucle ou 
en troisième boucle au besoin, tel qu'abordé ci-dessous. En effet, ces boucles offrent de 
meilleures chances d'être efficaces lors d'une interaction difficile, car la première boucle confine 
l'intervenante à ses habitudes (Leblanc, 2001; St-Arnaud, 2003). 
En troisième lieu, St-Arnaud (2003) a observé que le renoncement à une visée irréali ste est parfois très difficile pour l'acteur du fait 
qu'elle repose sur un besoin fondamental de la personne. À ce point de l'autorégulation, St-Arnaud propose une troisième boucle 
d'autorégulation en reconnaissant que ce sont ses besoins personnels qui minent son efficacité professionnelle. En référence à 1' exemple 
précédent, si la personne n'arrive pas à faire en sorte que son interlocuteur effectue un choix éclairé quant à sa consommation d'alcool (visée 2), 
peut-être aurait-il avantage à remplacer le besoin de compétence qui 1' anime par un besoin de cohérence. Par exemple, ce besoin-ci pourrait le 
mener à rechercher avec la personne aidée ce en quoi il peut ou non lui être utile à ce moment de la démarche. 
Finalement, le test personnel d'efficacité se représente facilement sur le plan cognitif. Le test débute par la formulation d'une visée et, 
par la suite, consiste à utiliser différents moyens pour produire cette visée. Puis, il est conseillé de changer de boucle d' autorégulation lors 
d'une «succession de plus de trois comportements dont on a constaté l'inefficacité» (St-Arnaud, 
2003, p. 49). Si l'intervenante n'arrive pas à modifier son erreur technique (moyen), de visée ou 
d'aspiration (besoin), la situation correspondra à une «escalade ». Ainsi, le code de couleurs 
suivant est utilisé pour évaluer la nécessité de s' autoréguler en première, seconde ou troisième 
boucle: 
l. le rouge indique un vécu désagréable où l'interlocuteur ne réagit pas dans le sens 
souhaité; 
2. le jaune correspond à un vécu mixte où il peut être possible de produire l'effet désiré 
en changeant simplement de moyen ; 
3. le vert indique un vécu agréable où l'effet immédiat désiré a été produit. 
Cependant, l'utilisation du test personnel d'efficacité dans le feu de l'action n'est pas 
aussi simple qu'il peut paraître. En effet, St-Arnaud mentionne que cette difficulté est due au fait 
que l'intervenante est peu habituée à mobiliser son attention sur les effets immédiats qu'elle 
cherche à produire dans l'ici et maintenant de l'action et à identifier les indices d'inefficacité 
exigeant l'autorégulation. Les travaux d' Argyris, Putman et Mclain Smith (1985) sùr le processus 
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d'apprentissage du Modèle II permettent de penser que plus l'acteur a accès rapidement à son 
intention dansl'action, plus celui-ci est susceptible de s'autoréguler rapidement et d'accroître son 
efficacité. En effet, l'accès rapide à l'intention permet de clarifier intérieurement sa visée dans 
l'action d'une escalade. Ensuite, il s'agit de tenter une visée alternative qui, pour l'acteur, lui 
apparaisse plus efficace. Donc, plus l'acteur tarde à clarifier la composante de son intention à la 
base de son inefficacité, plus il risque d'être difficile pour lui de s' autoréguler. 
Intérêts et limites de l'atelier de praxéologie centré sur l'autorégulation 
En plus de permettre au participant de saisir que l'impasse est causée par un écart entre 
sa théorie d'usage et celle professée (St-Arnaud et al., 2002), Mandeville (2004a) relève quelques 
intérêts supplémentaires de l'atelier de praxéologie. Parmi ceux-ci, les participants développent 
d'abord la capacité d'utiliser un vocabulaire commun, simple et accessible pour se représenter 
leurs réactions affectives. Ils peuvent également comprendre qu'une impasse peut être liée à une 
intention irréaliste, ce qui n'-incombe pas seulement à l'utilisation d'une stratégie inadéquate. En 
raison de l'adoption de la perspective intrinsèque d'évaluation de l'efficacité dans le cadre de 
l'utilisation du test personnel d'efficacité, la visée devient plus claire et le participant plus lucide 
(St-Arnaud, 2004). Puis, ils peuvent arriver à découvrir qu'un besoin, auquel ils arrivent 
difficilement à renoncer, les amène à persister dans l'inefficacité et ce, même s'ils savent que ce 
deuil leur permettrait de se dégager de l'impasse dans laquelle ils se sont enlisés. St-Arnaud et al. 
valorisent également le fait que : 
( . .. ) dans chaque atelier <le praxéologie, on voit des participants inventer des façons originales de 
produire les effets visés. Chacun d'eux apprend à tenir compte de ce qu'il vit dans une situation 
problématique, à développer sa façon personnelle d'utiliser le modèle d'intervention qu'on lui 
enseigne et même de s'en affranchir. En plus de développer un répertoire personnalisé, chaque 
intervenante apprend qu'aucun procédé, à lui seul, n'offre la garantie d'efficacité; seule 
l' autorégulation permet d'être efficace dans un cas particulier. (p. 41) 
Toutefois, certaines limites de l'atelier de praxéologie ont été soulevées par St-Arnaud 
(2004). Premièrement, la difficulté de vérifier l'effet des tentatives expérimentées sur le client 
réel est souvent mentionnée par les participants. Ceci s'applique particulièrement aux 
interventions visant l'exploration de l'expérience d'un client. Ainsi, il n'est pas toujours aisé pour 
31 
certains d'improviser lorsque les questions de l'acteur sortent des sentiers battus. St-Arnaud 
ajoute que l'acteur peut également détenir une représentation figée de son client et ne jouer que 
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des réparties rouges pour démontrer que, si lui-même n'est pas arrivé à être efficace, personne ne 
le peut. 
Deuxièmement, deux pièges sont présents : 1) tenter uniquement de régler la 
problématique présentée par le participant et 2) jouer le rôle d'expert-conseil en présentant la 
manière dont un membre devrait se comporter pour être efficace (Leblanc, Turmel, Simard, 
2006). L'animateur a pour mandat de s'assurer que les membres évitent ces pièges. 
Troisièmement, Mandeville (2004a) mentionne que l'atelier peut contenir un mode 
d'apprentissage qui ne convient pas à tous. Il favorise les intervenantes ayant un style 
d'apprentissage orienté vers l'action, qui sont prêts à se mouiller et qui n'ont pas peur du ridicule. 
Ainsi, l'engagement affectif et personnel exigé au cours de l'atelier (Leblanc, 2001; 
Prud'homme, 2007) peut rebuter certains. Il demande un travail sur soi non négligeable. À cet 
effet, Pilon (2004) affirme qu'un atelier peut s'avérer si intense et révélateur de soi, qu'il peut 
mener à une saturation dans la capacité de recevoir l'information. Dans une perspective inverse, 
Mandeville ajoute que l'investissement dans l'atelier n'offre parfois que peu de résultats 
tangibles, mais des insights relatifs à ses propres patterns relationnels . 
Quatrièmement, à l'instar de Leblanc (2001) et St-Arnaud (2003), Mandeville (2004) 
note que l'exercice peut contribuer à accroître le sentiment d'inefficacité, de frustration ou 
d'échec. D'où l'importance pour les participants d'apprivoiser l'erreur lorsqu'ils sont confrontés 
à leur propre besoin de compétence. Par ailleurs, l'au te ure souligne que les situations 
professionnelles traitées via l'atelier de praxéologie s'intéressent à des aspects microscopiques 
ciblant la dimension relationnelle dans la pratique. 
Finalement, l'atelier ne permet pas de répondre à un besoin de supervision qui serait 
nécessaire, lorsque l'intervenante se questionne sur un aspect théorique ou légal issu d'une 
discipline différente de celle, entre autres, de l'animateur. 
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Objectif et question de recherche 
Le paradigme de l'expertise est bien ancré dans la conception sociale de la compétence 
professionnelle (Argyris, Putman et McClain Smith, 1985; Schon, 1983; St-Arnaud, 2003) qui se 
réduit trop souvent à la seule qualification (Le Boterf, 2002), soit à l'acquisition de savoirs 
disciplinaires (St-Arnaud). Bien que la compétence disciplinaire soit une composante essentielle 
de la compétence professionnelle, le développement de la compétence relationnelle est 
incontournable pour accroître l'efficacité professionnelle (Assey et Lambert, 1999; Lecompte et 
aL, 2004; Marceau et St-Arnaud, 2007; St-Arnaud). Il a été démontré que la compétence 
relationnelle de l'intervenante repose sur la capacité à agir en cohérence avec un ensemble de 
variables régulatrices dites de Modèle II (Argyris et Schon, 1999) ainsi qu'une capacité 
d'autorégulation à chaque niveau de son intention (St-Arnaud, 2002). St-Arnaud a d'ailleurs été 
l'instigateur d'un type d'encadrement nommé praxéologie ayant pour objectif d'apprendre à 
s'autorégufor dans l'action, soit à réduire l'écart entre la théorie qu'il professe et celle qu'il utilise 
dans l'action. Le praticien devient ainsi plus lucide, autonome et efficace dans sa pratique. 
Cependant, l'utilisation de l'atelier de praxéologie centré sur l'autorégulation comme outil 
de développement de l'efficacité professionnelle est très peu étudiée d'un point de vue 
scientifique. D'une part, les articles de St-Arnaud et al. (2002), de Leblanc (2002) et de St-
Arnaud (2002), parus dans la revue Interactions au printemps 2002, sous le thème de la 
praxéologie et de la résistance, font référence à des études ou à des expérimentations réalisées 
avec des participants familiers avec le monde universitaire et/ou ayant été formés à la 
psychologie des relations humaines. En effet, l'encadrement praxéologique fut d'abord conçu et 
utilisé dans un cadre universitaire pour développer les compétences relationnelles de 
psychologues en formation ou en exercice (St-Arnaud, 2003). 
D'autre part, trois études seulement furent réalisées sous le thème de la praxéologie. La 
première fut réalisée par Leblanc (2001) afin de mieux saisir le processus d'apprentissage de la 
double boucle en utilisant le test personnel d'efficacité comme outil pour réaliser son étude et ce, 
chez un groupe de professionnels formés à la psychologie des relations humaines. Ainsi, cette 
étude reflète l'exploration de l'expérience personnelle du carrefour praxéologique chez des 
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spécialistes et par des spécialistes. La seconde fut réalisée par Doues nard (2004) à titre 
exploratoire et elle avait pour objectif de saisir les impacts généraux et à moyen terme de la 
praxéologie chez trois sujets 11 gérant une équipe multidisciplinaire issue du milieu de la santé. La 
troisième fut effectuée par Prud'homme en 2007 et avait pour objectif d'améliorer le modèle du 
changement assisté développé par St-Arnaud (2001). L'auteure a utilisé un encadrement très 
similaire à celui de l'atelier praxéologique centré sur l'autorégulation sans toutefois investiguer 
en profondeur son impact. 
Dans une perspective de continuité, cette recherche veut étudier l'encadrement 
praxéologique selon un contexte de réalisation et une approche différentes des recherches 
précédentes·, mais surtout complémentaires. En effet, la présente étude se veut d'expérimenter 
une série d'ateliers praxéologiques qui soit : 
1. centrée sur l'autorégulation et l'utilisation du test personnel d'efficacité; 
2. réalisée sur une courte période de temps ; 
3. offerte à l'extérieur d'un contexte académique où les intervenantes sont non spécialisées 
en psychologie des relations humaines ou formées au Modèle II ; 
4. où l'animateur-formateur est un praticien junior. 
Le principal intérêt de cette recherche est qu'aucune recherche ne s'est particulièrement 
intéressée à l'impact d'ateliers de praxéologie centrés sur l'autorégulation et le test personnel 
d'efficacité et animés par un praticien junior sur la perception de l'efficacité de ses intervenantes 
et ce, dans une perspective à court terme. L'étude de LeBlanc (2001) comprenait 18 séances de 
praxéologie en 15 ateliers qui s'étalaient sur une période de quatre mois. La réalité financière des 
milieux professionnels exige parfois un plan de formation restreint et ce, sur une courte période 
de temps en raison de la disponibilité limitée des professionnels. De plus, la littérature au sujet de 
la praxéologie traite généralement d'expériences de recherche, scientifiques ou non, ayant été 
réalisées en collaboration avec des participants formés ou diplômés en psychologie des relations 
humaines. Dans le même ordre d'idées, la réalité des milieux qui pourraient profiter est plutôt 
hétérogène quant à l'allégeance disciplinaire ou de l'approche qui caractérise les professionnels 
11 Les participants occupaient un poste d'assistante au supérieur immédiat et d'assistante aux chefs de 
programme dans le secteur du soutien à domicile et des personnes âgées. 
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qui les composent. L'exploration de l'impact de praxéologie auprès de participants étant m~:üns 
familiers avec la psychologie des relations humaines est donc visée afin de saisir leurs 
particularités et accroître l'efficacité même de la méthode praxéologique. Enfin, cette recherche 
intègre une composante nouvelle aux études ayant investigué l'atelier praxéologique, soit un 
praxéologue spécialiste junior en tant qu'animateur-formateur. La praxéologie étant une méthode 
d'encadrement nouvelle et le nombre d'experts la maîtrisant étant plutôt restreint, il est fort 
probable que de jeunes professionnelles expérimentent leurs habiletés autrement que dans un 
contexte universitaire. Ainsi, l'objectif de cette recherche est d'explorer l'impact d'un 
encadrement de type praxéologique, centré sur le test personnel d'efficacité, sur la perception 
d' intervenantes communautaires quant à leur propre efficacité professionnelle. 
La question générale de recherche est la suivante : de quelle manière les 
intervenantes perçoivent-elles l'impact de cinq ateliers praxéologiques, centrés sur 
l'utilisation du test personnel d'efficacité, sur la perception de leur propre efficacité 
professionnelle ? 
Dans le cadre de cette recherche, le concept de perception de son efficacité 
professionnelle fait référence à ce que Bandura (2003) nomme la perception de l'autoefficacité. 
Bandura interchange les termes de croyance en son efficacité personnelle, efficacité personnelle 
perçue et sentiment d'efficacité. Ils réfèrent tous aux croyances qu'une personne entretient en sa 
capacité à organiser et à exécuter les actions requises pour produire un résultat donné. Ainsi, la 
perception professionnelle de son efficacité varie selon le résultat qui est demandé d'être produit. 
Pour les fins de la recherche, la dimension « personnelle » de la perception de l' autoefficacité 
dont parle Bandura est contextuelle dans le sens où elle s'inscrit dans une interaction 
professionnelle. 
Pour répondre à cette question de recherche, il est conçu que la perception de sa propre 
efficacité professionnelle puisse faire l'objet d'un discours qui, une fois produit, puisse être 
analysé. Dans un premier temps, un premier aperçu de cette perception sera établi avant la 
participation aux ateliers praxéologiques centrés sur l'utilisation du test personnel d'efficacité 
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afin de poser une borne repère. Dans un second temps, l'impact des cinq ateliers sur la perception 
de leur efficacité professionnelle sera exploré. 
Les sous-questions de recherche choisies pour déterminer ce premier aperçu sont les 
suivantes: 
l. Quel impact les ateliers ont sur la perception de leurs forces en intervention ? 
2. Quel impact les ateliers ont sur la perception de leurs limites en intervention ? 
3. Quel impact les ateliers ont sur la perception de leurs défis professionnels en 
intervention ? 
Bien que certains éléments de réponse aient été découverts, les données détenues restent 
partielles. Qu'en est-il de la perception d'efficacité professionnelle lorsque l'atelier est animé par 
un praticien junior et que l'exercice est centré sur l'autorégulation et l'utilisation du test 
personnel d'efficacité ? Un élément de réponse disponible est fourni par Leblanc (2001) qui 
mentionne que cinq ateliers ont été suffisants pour maîtriser le test personnel d'efficacité. Mais 
cela a-t-il un impact sur la perception qu'une intervenante peut entretenir quant à son efficacité 
professionnelle? Il s'agit du questionnement auquel cette recherche tentera de répondre. 
CHAPITRE 2: CADRE D'INVESTIGATION MÉTHODOLOGIQUE DE 
RECHERCHE 
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Ce chapitre décrit le cadre d'investigation méthodologique de la recherche. Dans un 
premier temps , la posture épistémologique, la nature et les deux approches qui guident la 
recherche sont abordées. Dans un deuxième temps, la démarche de réalisation est .présentée, soit 
son déroulement et son calendrier. Dans un troisième temps, la méthodologie de recherche est 
définie. 
Posture épistémologique 
Dans le cadre d'une perspective qualitative de recherche en psychologie des relations 
humaines, le chercheur amorce la démarche de recherche prenant une posture épistémologique 
interprétative. L'expérience subjective de l'intervenante sera donc mise de l'avant. L'analyse 
tendra donc à décrire le phénomène étudié à partir du « cadre de référence du participant dans 
l'action plutôt que de celui d'un observateur détaché de l'action» (Dolbec et Prud'homme, 
2009). De plus, l'étroite interaction entre les intervenantes et l'observateur est perçue comme un 
facteur clé qui accroît la qualité de cette analyse en raison de l'immersion du chercheur dans les 
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données. L'observation participante, soit une « observation dans laquelle le chercheur est aussi 
acteur en ce sens où il participe aux événements et aux processus observés » (Pourtois et Desmet, 
2007; p. 36), est combinée à une observation extérieure. Au plan de l'interprétation, la 
subjectivité des analystes est mise de l'avant pour salSlr avec acuité le sens .des données 
recueillies et ce, sans perdre de vue le cadre méthodologique permettant d'en systématiser 
l'analyse. 
Nature et approche de recherche 
La nature de cette recherche est exploratoire. La posture de recherche présentée ci-dessus 
est supportée par une approche descriptive et compréhensive. Le volet descriptif sous-tend la 
perspective du chercheur de manière à ce que les phénomènes soient décrits en profondeur et 
pour déterminer une classification pertinente (Pourtois et Desmet, 2007). Le volet compréhensif 
sous-tend également la perspective du chercheur dans le sens où celui-ci s'applique à saisir le 
sens de la réalité des phénomènes étudiés pour les intervenantes (Pourtois et Desmet, 2007). Par 
conséquent, l'objectif de recherche n'est pas seulement de décrire l'impact d'une série d'ateliers 
praxéologiques sur la perception des intervenantes quant à la perception de leur efficacité 
professionnelle, mais également de comprendre le sens ou la signification de l'impact pour 
l' inte~venante lors de l'interprétation. 
Démarche de réalisation 
La démarche de recherche fut amorcée en octobre 2006 et s'est terminée à une date encore 
non définie étant donné que l'étape 7 n'est pas complétée. Elle est présentée ci-dessous au 
Tableau 1. 
Étape 1 Étape 2 Étape 3 Étape 4 Étape 5 Étape 6 Étape7 
-Approche -Entrevues -Formation -Atelier de - Entrevues -Analyse et Présentation 
préliminaire et individuelles pré- expérientielle à la praxéologie individuelles post- interprétation des des résultats à la 
recrutement ateliers. mécanique de la (5 X 3hrs ateliers . données . CDC. 
(Formulaire de (90 min. max) praxéologie. ou l0x90 min.) (90 min. max.) 
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consentement) (2h30 min.) 
Tableau 2. 
Calendrier de la recherche 
La première étape a été réalisée d'octobre à décembre 2006. Le projet de recherche a 
d'abord été présenté au directeur de la Corporation de développement communautaire de la 
Haute-Yamaska (CDCHY) et entériné par celui-ci. Ensuite, un courriel soutenu par le directeur 
de la CDCHY a été envoyé aux dirigeants des organismes communautaires de la CDCHY. Il 
présentait sommairement l'activité offerte et invitait les dirigeants à une présentation plus 
détaillée du projet lors de leur rencontre mensuelle où environ 25 d'entre eux étaient présents. 
Suite à cette présentation, chaque coordonnateur intéressé avait pour tâche de transmettre une 
description du projet de recherche et d'informer les intervenantes de son organisme de la tenue 
d'une séance spécifique d'information à leur intention. Le recrutement des intervenantes, 
officialisé par la signature du formulaire de consentement (voir annexe 1), fut réalisé à la suite de 
la présentation du projet aux intervenantes. 
La seconde étape, réalisée à la fin de janvier 2007, a consisté en une cueillette de données 
pré-ateliers lors d'une entrevue individuelle de 90 minutes auprès de chacune des intervenantes. 
Ces données devaient être comparées à celles recueillies suite à l'atelier dans le but de mieux 
comprendre l'impact de la praxéologie sur la perception de leur efficacité professionnelle. 
La troisième étape, réalisée au début du mois de février 2007 et d'une durée de 3 h, fut 
d'offrir une formation à deux volets: (1) une introduction théorique à l 'atelier de praxéologie et 
(2) une introduction pratique visant l'appropriation de la mécanique de l'atelier par les 
intervenantes. 
La quatrième étape, réalisée de la fin du mois de février à la fin d'avril 2007, fut composée 
de cinq ateliers praxéologiques comportant chacun deux séances de praxéologie pour un total de 
10 séances de 90 minutes. 
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La cinquième étape correspond à l'entrevue individuelle post-ateliers ayant eu lieu au début 
du mois de mai 2006 et d'une durée variant entre 60 et 90. minutes. L'objectif général était de 
cerner l'impact de la praxéologie sur la perception de leur efficacité professionnelle. Florance, 
Annie et Caroline ont été interviewées deux semaines après le dernier atelier. Viviane et Caroline 
ont été interviewées sept semaines après l'atelier puisqu'elles n'ont pas participé au dernier 
atelier offert. 
La sixième étape a eu lieu au début d'octobre 2007 et a perrrus de présenter 
individuellement le portrait personnel de l'analyse préliminaire des données auprès de trois 
intervenantes volontaires . Une intervenante s'est montrée désintéressée par ses résultats et une 
. seconde n'a pas retourné l'appel. 
La septième et dernière étape aura lieu ultérieurement et vise à retourner les résultats 
préliminaires de recherche aux dirigeants des organismes membres de la CDCHY. 
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Méthodologie de recherche 
Cette section présente la méthodologie, soit le recrutement et l'échantillonnage des 
intervenantes, leur description générale, l'atelier de praxéologie comme contexte de recherche, la 
cueillette de données, le traitement et la méthode d'analyse des données, les stratégies de 
validation des résultats ainsi que sa dimension éthique. Une fois ces éléments méthodologiques 
clarifiés, le chapitre suivant décrit en détail l'arbre thématique. 
Démarche de recrutement 
Le recrutement des intervenantes s'est effectué en partenariat avec la direction de la 
CDCHY et les dirigeants d'organismes intéressés. Les critères de participation présentés ont 
également été approuvés par la direction de la CDCHY. Il était souhaité que les ateliers puissent 
avoir lieu de jour et être rémunérés par leur milieu de travail. Pour s'en assurer, il était prévu que 
les dirigeants des organismes informent leurs employés de la tenue d'une séance d'information 
détaillée et destinée aux intervenantes intéressés par le projet. 
Le nombre de participants à recruter variait entre cinq (5) et six (6) intervenantes et ce, en 
provenance d'organismes différents. Les critères de participation étaient les suivants : 
1. Occuper un emploi à temps plein dans un organisme membre de la CDCHY; 
2. Offrir directement un soutien d'aide à une clientèle; 
3. Être susceptible de rencontrer des situations d'ordre relationnel et difficiles ; 
4. Signer volontairement le formulaire de consentement à la recherche; 
5. Être la seule intervenante issue de l'organisme collaborateur. 
Ce dernier critère est justifié dans le but de maximiser les chances de tous les organismes 
de participer à la recherche. 
Enfin, les cmq orgamsmes communautaires employeurs des intervenantes recrutées 
offrent respectivement les services suivants : 
l. Services d'hébergement pour femmes en situation de crise et suivi ; 
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2. Services d'hébergement pour femmes éprouvant un problème de santé mentale; 
3. Services d'orientation et d'insertion professionnelle pour jeunes; 
4. Services d'aide aux proches des personnes ayant un problème de santé mentale; 
5. Service d' aide auprès d' adolescents. 
Description des intervenantes 
Cette recherche a été réalisée auprès de cinq intervenantes, soit un (1) homme 12 et (4) 
quatre femmes. L'âge moyen est d'environ 35 ans. La plus jeune a 21 ans alors que la plus âgée a 
51 ans. Ils ont tous la possibilité d'offrir une relation d'aide à une clientèle en difficulté ou non. 
Certaines l'offrent en fonction d'un cadre formel et/ou au besoin dans un cadre plus informel 
alors qüe la personne aidée participe à d'autres activités offertes par l'organisme. 
Les cinq intervenantes avaient en moyenne (7) sept ans d'expérience. Les intervenantes 
moins expérimentées avaient (2) deux ou (3) trois années d'expérience en relation d'aide alors 
que les deux intervenantes plus expérimentées avaient environ 15 années d ' expérience. À ce titre, 
les intervenantes sont polarisées en deux groupes. Le niveau de scolarité complété varie entre le 
diplôme d'études secondaires (DES), le diplôme d'études collégiales (DEC) et celui de maîtrise 
universitaire (Ms) .. Le Tableau 2 présente le profil de chaque intervenante en fonction de ces 
dimensions ainsi que leur tranche d'âge, leur champ d'étude et l'organisme duquel elles sont 
issues. Il est à noter qu'un portrait plus spécifique des intervenantes dans le contexte des 
entretiens et des séances de groupe est dressé préalablement à la présentation de chaque cas dans 
le chapitre 4. 
12 Le terme « intervenante» sera désormais utilisé afin de protéger l'anonymat du participant masculin. 
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Tableau 3. 
Profil des intervenantes 
Trentaine DEC Éd. Spécialisée 
Cinquantaine DES 2 
Vingtaine DES 3 
Vingtaine DEC Service social 2 
Quarantaine Orientation 15 
7 
L'atelier de praxéologie centré comme contexte de recherche 
Dans le contexte de cette recherche, certains choix méthodologiques ont été réalisés pour 
animer un atelier praxéologique qui soit centré sur l'utilisation du test personnel d'efficacité. 
Voici donc une description de la démarche praxéologique qui fut déterminée suivie de précisions 
concernant les choix d'orientation ayant été effectués à propos de l'atelier. Il est à rappeler que le 
cadre conceptuel de l'atelier de praxéologie centré sur l'autorégulation ainsi que la dynamique de 
son déroulement ont été présentés au chapitre 1. 
Dans un premier temps, un volet théorique fut introduit avant d'amorcer la série d'ateliers 
· afin d'asseoir les éléments essentiels de la méthode. Ces éléments correspondent aux perspectives 
intrinsèque et extrinsèque d'efficacité, aux composantes de l'intention (moyen, visée et besoin), 
au test personnel d'efficacité (code de couleurs, erreurs de moyen, de visée et de besoin - . 
l'escalade, et boucles d'autorégulations). Tel que le mentionne St-Arnaud et al. (2002), les 
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participants doivent maîtriser suffisamment le test personnel d'efficacité pour s'en servir dans 
l'action. Une période a donc été consacrée à sa présentation aux intervenantes et fut suivie 
immédiatement d'une mise à l'essai dans le but de simuler une phase d'expérimentation et de 
conceptualisation. C'est également à cette étape que l'outil servant à rédiger un dialogue 
praxéologique, inspiré de l'ouvrage de St-Arnaud (2003), fut exposé. L'outil est présenté à 
l'annexe 2. 
Dans un second temps, les séances praxéologiques centrées sur l'utilisation du test 
personnel d'efficacité ont débuté. Les étapes générales du déroulement d'une séance de 
praxéologie planifiées pour ce contexte de recherche sont présentées au Tableau 4. 
Tableau 4 
Déroulement d'une séance de praxéologie 
Etapes Contenu général ' .. 
" •' ,, .... , • " ... 
1 Suivi de la dernière rencontre, s'il y a lieu. 
2 Présentation écrite ou verbale d'une interaction difficile et de son contexte par une 
intervenante. 
3 Identification de la visée (effet à produire chez l'interlocuteur) et questions de 
clarification de la situation. 
4 Alternance entre l'expérimentation (réflexion-dans-l'action) en jeu de rôle à l'aide du 
test personnel d'efficacité et la conceptualisation (réflexion-sur-l'action). 
5 Bilan de la séance et identification des prochaines intervenantes-présentatrices. 
La première étape consiste à effectuer un bref retour sur les cas présentés lors de l'atelier 
précédent et, le cas échéant, à échanger à propos des suites lui ayant été données dans 1' action. La 
deuxième étape est le moment où l'intervenante présente verbalement ainsi que par écrit 
l'interaction difficile rencontrée et ce, à l'aide de l'outil de rédaction d'un dialogue 
praxéologique. La troisième étape a pour but de clarifier la visée de 1' acteur et de laisser place 
aux questions de clarification des membres du groupe. La clarification de la visée et la mise en 
évidence des stratégies utilisées permettent de faire émerger le rationnel qui sous-tend l'action 
inefficace. La quatrième étape vise d'abord à ce que l'acteur joue l'interlocuteur de manière à ce 
que .les membres puissent se former une image plus limpide de celui-ci et de l'escalade 
rencontrée. À cet effet, l'animateur s'assure que tous les membres perçoivent l'escalade et 
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l'inefficacité de la visée initiale. Ensuite s'amorce la phase d'expérimentation à proprement dite 
qui repose sur une dynamique d'essais et d'erreurs. L'intervenante-présentatrice peut alors 
choisir d'expérimenter de nouvelles stratégies ou de nouvelles visées en adoptant le rôle d'acteur. 
Elle peut également choisir de s'inspirer des autres intervenantes qui tenteront une ou plusieurs 
visées alternatives et ce, adoptant elle-même le rôle d'interlocutrice si elle le désire. Cette étape 
d'expérimentation tend également à alterner avec une période de conceptualisation ou de 
réflexio~ sur l'action. L'animateur aide alors l'acteur à adopter une perspective intrinsèque 
d'efficacité pour évaluer son action. En cas d'inefficacité, on se questionne afin de déterminer si 
un changement de stratégie, de visée ou de besoin permettrait d'être efficace. Toutefois, il 
importe que la séance reste centrée sur l'apprentissage de l'intervenante-présentatrice de façon à 
ce qu'elle puisse questionner son actfon et la modifier. L'on évite ainsi d'accorder la priorité aux 
préoccupations des autres intervenantes. Cette période de conceptualisation sert à analyser 
l'efficacité de l'action en utilisant, principalement, le test personnel d'efficacité. Elle vise à 
recentrer les intervenantes sur les éléments de leur intention et, surtout, à développer la capacité à 
adopter ultérieurement la perspective intrinsèque d'efficacité dans l'action. Autrement dit, il 
s'agit d'une étape de réflexion sur l'action dans le but de comprendre les enjeux «associés et 
enfin de chercher des moyens personnels permettant de se sentir plus habiles dans les situations » 
(Leblanc, Turmel, Simard, 2006). L'animation de l'atelier tend donc à éviter les discussions de 
cas sans rapport direct avec l'expérimentation qui puissent éloigner les intervenantes de l'action. 
L'on tente alors de saisir ce qui contribue ou nuit à son efficacité de manière à rechercher une 
visée alternative qui puisse être expérimentée à nouveau dans l'action. La dernière étape est une 
occasion de faire un bilan des apprentissages réalisés lors de l'atelier et d'identifier les prochaines 
intervenantes-présentatrices. 
Voici maintenant deux précisions concernant l'orientation donnée aux ateliers de 
praxéologie centrés sur l'utilisation du test personnel d'efficacité. 
D'abord, bien que pour St-Arnaud les notions d'efficacité et de coopération soient 
indissociables et que Ouellette (2007) en valorise l'apprentissage dans le cadre de l'atelier 
praxéologique, le groupe ne fut néanmoins pas formé aux règles de coopération 13 lors du volet 
13 Ces règles ont été présentées au premier chapitre. 
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théorique. Cependant, l'animateur a parfois introduit les règles de partenariat, de concertation et 
de responsabilisation lors des phases de conceptualisation comme des indices leur permettant 
d'accroître leur efficacité professionnelle. Ces trois règles de coopération étaient donc discutées 
selon ce qui faisait obstacle à l'efficacité professionnelle de l'acteur. Cette approche pédagogique 
vise trois objectifs: 1) entrer dans l'action du jeu de rôle dès la première rencontre de groupe; 2) 
éviter de saturer d'éléments théoriques et d'exemples pratiques; 3) accroître les chances que les 
intervenantes perçoivent avec pertinence ces éléments théoriques en les introduisant lors du jeu 
de rôle à un moment où dles ont épuisé leurs ressources personnelles. 
Ensuite, l'animation des ateliers a mis l'accent sur l'utilisation du test personnel 
d'efficacité. La capacité à maîtriser suffisamment la notion de visée 14 apparaît essentielle pour 
adopter une perspective d'évalL~ation intrinsèque de son efficacité. Cependant, la formulation de 
la visée peut s'avérer un exercice ardu pour l'apprenti à cause « de la complexité du processus 
intentionnel, à la dispersion de l'attention, au caractère non vérifiable de certaines formulations 
ainsi qu'à l'écart entre la théorie de référence et d'usage» (St-Arnaud, 2003, p. 59). Rappelons 
que Leblanc (2001) mentionne que cinq ateliers ont été suffisants pour permettre aux 
intervenantes de s'approprier le test personnel d'efficacité. Ainsi, se centrer sur l'utilisation du 
test personnel d'efficacité et, plus particulièrement l'utilisation de la visée et l'adoption d'une 
perspective intrinsèque, est un objectif réaliste pour un animateur junior qui s'initie à l'animation 
d'un atelier praxéologique. 
Enfin, la visée des ateliers animés auprès des intervenantes cible leur développement 
professionnel et ce, dans l'exercice d'intervention auprès de leur clientèle, plutôt qu'une 
contribution scientifique visant à modéliser leur pratique (St-Arnaud et al., 2002). Plus 
précisément, les ateliers consistent en une formation aux relations interpersonnelles (Pilon 2004). 
La recherche sur soi, propre à la praxéologie selon Pilon, peut néanmoins être poursuivie par 
l'intervenante à l'extérieur des ateliers . Enfin, il n'est pas envisagé qu'il se produise une 
modification de paradigme chez les participantes en raison de la courte durée de la démarche, tel 
que l'on peut !'anticipé suite à l'étude de Leblanc (2001). 
1 ~ Rappelons que la visée est l'effet immédiat (parole ou geste) que l'acteur cherche à produire chez 
l'interlocuteur par l'utilisation de différents moyens. 
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Il est à noter que e temps accordé à la réflexion sur l'action (hors jeu de rôle) par rapport à 
la réflexion dans l'action (jeu de rôle) fut variable et non équivalent lors des dix séances de 
praxéologie (deux par atelier) ayant eu lieu à la quatrième étape du processus. Bien que fos 
ateliers étaient centrés sur la réflexion dans l'action, il faut noter que deux séances (5 et 8) furent 
davantage traitées via une méthode de co-développement pour les deux raisons suivantes : 1) le 
. . 
groupe s'est rapidement aperçu qu'il s'avérait presque impossible d'être efficace dans cette 
situation et 2) un recul réflexif correspondait davantage aux besoins des intervenantes qui présent 
le cas. Finalement, la disponibilité de certaines intervenantes a également fluctué en cours de 
route. En effet, Gabrielle a participé à huit séances sur les dix séances planifiées et Viviane n'a 
participé qu'à cinq séances au total.. Il est à noter que leurs absences ne sont pas consécutives, 
mais plutôt sporadiques. 
Cueillette de données 
Les cueillettes de données ont lieu à deux moments différents au cours de la recherche : 
avant et après les ateliers. Les cinq intervenantes ont collaboré à chacune des entrevues semi-
dirigées tel qu'entendu par Savoie-Zacj (2003), c'est-à-dire animées avec souplesse dans le but 
de permettre à !'interviewé de traiter des contenus qui lui paraissent les plus pertinents en lien 
avec les thèmes déterminés par le chercheur. Le choix de l'entrevue individuelle, par opposition à 
l'entrevue de groupe, se justifie par le fait que cette recherche vise à explorer la perception de 
l'efficacité professionnelle chez chaque intervenante et non pas l'efficacité de celles-ci en tant 
que groupe praxéologique. 
Chaque entretien est caractérisé par un souci de profondeur quant au cadre de référence 
investigué. L'orientation de l'entretien laisse d'abord libre cours aux contenus émergeant en lien 
avec les thèmes de recherche. Le chercheur n'oriente l'entretien que lorsque l'intervenante 
s'écarte du canevas global. Un souci de saturation des thèmes est également au cœur des 
cueillettes, c'est-à-dire que les données supplémentaires recueillies ne permettent pas d'expliquer 
davantage le phénomène étudié (Muccheilli, 1996). Les questions de relance ainsi que les 
entretiens complémentaires permettent d'atteindre une saturation suffisante et ce, en évitant 
d'insister inutilement. 
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Cueillette pré-ateliers. Le chercheur principal est soucieux d'utiliser le langage le plus 
adapté, de rappeler l ' objectif, la démarche de recherche et de s'assurer que la nature de l'entrevue 
soit comprise (ex : pas de bonnes ou mauvaises réponses, opinion personnelle recherchée, pas 
d'obligation de répondre, etc.). 
De plus, le premier contact est en partie lié à l'établissement de la relation de confiance 
entre le chercheur et l'intervenante. Ceci est réalisé par l'exploration de leur cheminement 
professionnel (études, intérêts, emploi, etc.) durant les quinze (15) premières minutes de 
l'entrevue. Ensuite, trois thèmes principaux guident l'entrevue semi-dirigée (voir canevas 
d'investigation pré-ateliers en annexe 3) : 
1. La conception de l'efficacité et de l'inefficacité professionnelle en situation 
difficile ou non ; 
2. La perception de leur propre efficacité professionnelle : forces, limites et défis 
professionnels ; 
3. Leur sentiment de compétence global. 
Le prerruer thème permet d'avoir accès à leurs modèles explicites d'intervention. Le 
second thème correspond à une auto-évaluation spontanée de leur efficacité qui donne accès à 
leur perception de leur efficacité professionnelle. Autrement dit, l'intervenante se situe d'abord 
par rapport à sa propre conception de l'efficacité professionnelle, ce qui lui permet ensuite de se 
positionner par rapport à cette conception. C'est ainsi qu'il est possible d'avoir accès à sa 
perception de son efficacité professionnelle. En effet, le second thème donne accès à l'impression 
personnelle qui caractérise son efficacité, entre autres, dans le cadre de situations d'intervention 
difficiles. Le troisième thème a pour objectif de relever une auto-évaluation globale de leur 
efficacité professionnelle de manière à boucler l'entrevue par un regard macroscopique sur elles-
mêmes. Ces thèmes et le canevas d'investigation qui en découlent ont été testés lors d'une 
entrevue fictive (pré-test) auprès ·d'une intervenante en relation d'aide ayant un niveau de 
scolarité similaire à la majorité des intervenantes. 
Il est important d'ajouter que les questions du chercheur principal s'articulent également 
autour du thème de l'autorégulation sans que le concept ne soit explicite dans le canevas. Ceci se 
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justifie par le fait que: 1) le modèle d'autorégulation est complexe à saisir pour l'intervenante 
sans une présentation adéquate; 2} expliciter le modèle compliquerait l'analyse des données en 
introduisant un biais de désirabilité sociale d'envergure. Par conséquent, les questions d'entrevue 
tendent à saisir le modèle d'autorégulation utilisé par les intervenantes afin de mieux décrire et 
comprendre leur conception de l'efficacité professionnelle. Le chercheur principal vise à se 
rapprocher du thème de l'autorégulation une fois que l'intervenante s'est d'abord exprimée sur 
les contenus qu'elle valorise. Chaque entrevue est clôturée par la cueillette d'attentes quant à la 
participation du groupe, au climat de confiance, aux apprentissages visés, etc. 
Pour compléter le volet pré-ateliers de la cueillette, deux entrevues complémentaires de 30 
minutes ont été réalisées auprès des deux premières intervenantes interviewées et deux questions 
complémentaires furent transmises par courriel à une troisième intervenante. Elles avaient pour 
but de clarifier certaines idées plus opaques et d'accroître la saturation des données en 
interrogeant de nouveau l'intervenante sur des aspects précis du discours tels que la confiance en 
soi, la compétence professionnelle et les indicateurs d'efficacité. Ces entrevues subséquentes se 
sont avérées couvrir les deux thèmes principaux. Il ne fut pas nécessaire de procéder à des 
entrevues complémentaires auprès des deux autres intervenantes. L'aisance acquise par 
l'interviewer a permis d'arriver à une saturation suffisante des données et de s'assurer de clarifier 
les idées plus opaques au moment de l'entretien. 
Cueillette post-ateliers. Les principales visées de l'entrevue post-ateliers sont de cerner 
l'impact des ateliers sur la perception de l'efficacité professionnelle.,. La préoccupation du 
chercheur quant au biais de désirabilité sociale vis-à-vis de l'intervieweur a été présentée à 
l'ensemble du groupe quelques semaines avant la passation des entrevues. Les intervenantes ont 
évoqué la qualité de la relation de confiance avec le chercheur principal et sa familiarité avec les 
contenus abordés lors des ateliers pour justifier leur choix d'être interviewées de nouveau par 
celui-ci et non par un assistant de recherche tel que suggéré. 
Les trois (3) thèmes principaux qui ont guidé cette entrevue post-ateliers sont les suivants 
(voir canevas d'investigation post-ateliers en annexe 4) : 
l. Le portrait del' expérience globale et son utilité; 
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2. L'impact de l'expérience de recherche sur leur perception de leur propre efficacité 
professionnelle (forces, limites, défis, ambivalence); 
3. Leur appréciation de la méthode et de la dimension relationnelle dans le groupe. 
À cet effet, l'entrevue abordait principalement le second thème sans orientation 
supplémentaire dans un premier temps. Ensuite, plusieurs questions de relances précises furent 
posées. Ces questions visaient à cerner l'impact de leur expérience praxéologique sur quelques 
thèmes tirés de l'entrevue pré-ateliers qui ont été perçus centraux par le chercheur principal. 
Essentiellement, il est à noter que seuls les résultats relatifs au second thème seront présentés et 
discutés puisqu'ils sont suffisants pour répondre à la question de recherche. 
Enfin, des notes de type mémos ont été prises après que les ateliers de praxéologie aient été 
offerts (début février au début mai 2007). Ces notes contenaient principalement des observations 
du chercheur sur l'appropriation de l'approche praxéologique, sur la capacité des intervenantes à 
concevoir leur efficacité selon une perspective intrinsèque, son rôle d'animateur et quelques notes 
sur les cas présentés par les participants dans .le but de compléter l'analyse. 
Traitement des données 
Chaque entrevue a été enregistrée à l'aide d'un magnétophone numérique. Les données 
auditives ont été retranscrites manuellement sur Microsoft Word par le chercheur, puis 
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transférées dans un logiciel de traitement de données qualitatives nommé QDA Miner. Le choix 
du logiciel repose sur ses possibilités de représentations qualitatives et quantitatives ainsi que sur 
sa convivialité. Le chercheur principal a effectué une lecture attentive du corpus et procédé à un 
premier nettoyage général des données Le critère sous-tendant le nettoyage des données 
correspond simplement à l'adéquation entre le discours des intervenantes les thèmes ayant guidé 
l'entrevue. Les données restantes ont permis de développer les premiers schémas de codification 
en collaboration avec le chercheur secondaire 15• Les données brutes ont été conservées sur un 
disque dur indépendant et sécurisé. 
15 Le chercheur secondaire a participé à la réalisation de l'accord interjuges ainsi qu'à l'élaboration des 
catégories d'analyse. 
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Méthode d'analyse de données 
La méthode d'analyse de données utilisée est celle d'une analyse de contenu thématique. 
Cette méthode conçoit «les textes comme des objets qui peuvent être saisis et analysés 
essentiellement comme s'ils avaient les même caractéristiques que les objets matériels (Sabourin, 
2003, p. 363). Selon Mucchielli (1996), «elle consiste à repérer dans des expressions verbales 
ou textuelles des thèmes généraux réctirrents qui apparaissent sous divers contenus plus 
concrets» (p. 287). Cette méthode de recherche est appropriée au contexte et à l'objectif de 
recherche puisqu'elle soutient une première analyse descriptive et rigoureuse des données cas par 
cas. Ainsi, cette analyse thématique consiste à saisir les «noyaux de sens »(Bardin, 2007) 
présents dans le corpus par la réduction et la condensation des données. 
La valeur et la pertinence scientifique de cette recherche sont en partie justifiées par la 
rigueur méthodologique qui en découle. Premièrement, un codage précis, consistant et exhaustif 
(Laperrière, 1997) a été réalisé dans le but de consolider un premier schéma de codification tant 
pour les entrevues pré-ateliers que post-ateliers. Les codes et les regroupements de codes 
(catégories) s'excluent mutuellement, sont fidèles aux corpus, pertinents en regard de la question 
de recherche (Sabourin, 2003) et homogènes (Bardin, 2007). Le chercheur s'est également assuré 
de retenir tous les faits significatifs et non ceux seulement qui puissent correspondre à ses attentes 
ou à celles anticipées par la théorie (Gauthier, 2003). Chaque schéma de codification doit être 
opérationnel pour chaque intervenante ainsi que pour permettre de dégager les particularités de 
chaque discours et révéler une cohérence interne pour chacune. 
Deuxièmement, l'analyse s'appuie sur différentes perspectives théoriques et conceptuelles 
ayant servi de principes directeurs à la cueillette et à l' arialyse des données (Gauthier, 2003). 
Celles-ci ont été présentées au premier chapitre. Néanmoins, pour bien servir les intérêts de cette 
recherche, le chercheur a utilisé différents moyens pour effectuer un aller-retour entre une lecture 
empreinte de ses perspectives théoriques (analyse déductive) et une compréhension 
idiosyncrasique du discours des intervenantes (analyse· inductive). En effet, tel que le suggère 
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Goeffrion (2009), le chercheur doit aller au-delà de la transcription des entrevues pour en saisir le 
sens. Ainsi, mémos, accords interjuges, validation des données auprès des intervenantes et 
confrontation régulière des données au chercheur secondaire ont encadré cette dialectique et 
permis d'accroître la validité scientifique de l'analyse. 
Troisièmement, le chercheur a été immergé dans l'expérience de recherche tout au long 
du processus de manière à cerner la multiplicité des perspectives et le sens donné à l'expérience 
par les intervenantes (Laperrière, 1997). Rappelons qu'il occupait le rôle de promoteur du projet 
de recherche auprès des intervenantes, d'animateur/formateur lors des ateliers de praxéologie 
ainsi que d'intervieweur lors des entrevues pré- et post-ateliers. Bien que la collecte et l'analyse 
des données s'avèrent des « actes partiaux et partiels » selon la formule de Hamel (2006), la 
proximité du chercheur a contribué à l'établissement de la relation de confiance avec les 
intervenantes et, par conséquent, à accroître la validité de leur discours (Paillé, 2006). Paillé et 
Muccheilli (2003) ajoutent que la présence prolongée du chercheur sur le site soutient 
l'acceptation inteme 16 des résultats par les intervenantes. Ultimement, il émergera de cette 
démarche un modèle, non pas dans le sens d'une théorie, mais d'une représentation 
opérationnelle qui permet de traduire et comprendre des phénomènes complexes parfois voilés 
par une surabondance d'information (Mucchielli, 1996). 
Démarche d'analyse de données. La méthode d'analyse de contenu thématique, inspirée 
de Huberman et Miles (2003), Bardin (2007) et utilisée tant pour le corpus pré et post-ateliers est 
synthétisée comme suit : 
1. Les unités de sens ont d'abord été dégagées du corpus. Ces unités devaient correspondre à 
des actions réalisées dans le cadre d'une intervention auprès d'un interlocuteur ou d'un 
groupe. 
2. Les unités de sens correspondant aux codes-maîtres perception de l'efficacité 
professionnelle et sentiment de compétence ont été codées. Une procédure d'accord 
interjuges, décrite plus loin, a été effectuée pour le corpus pré-ateliers. Il est à noter que 
les unités de sens reflétant à une perception de l'efficacité professionnelle ont été 
16 Ce critère de validation désigne le « degré de concordance et d'assentiment qui s'établit entre le sens que le 
chercheur attribue aux données recueillies et sa plausibilité telle que perçue par les participants de l'étude » . 
(Mucchielli, 1996, p. 9) 
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distinguées des unités se rapportant à une conception de l'efficacité professionnelle 17 et de 
la perception de l'efficacité personnelle 18. 
3. Le code-maître perception de l'efficacité professionnelle a ensuite été spécifié par les 
sous-codes forces, limites et défis. Le sous-code ambivalence a émergé de l'analyse du 
corpus pré-ateliers. 
4. Chacune des unités de sens correspondant aux sous-codes ont par la suite été catégorisées 
de façon plus spécifique en ce qui est nommé catégorie (voir figure 2 à la page 58). 
Certaines ont été établies de façon déductive et d'autre par induction. 
Voici la démarche d'analyse présentée en détail. 
Premièrement, les unités de sens à coder ont été déterminées en fonction d'un critère 
sémantique (Bardin, 2007), soit qu'elles représentaient des actions réalisées dans le cadre d'une 
intervention auprès d'un interlocuteur ou d'un groupe. Ces unités de sens sont délimitées par des 
expressions particulières, des phrases entières ou à quelques phrases. Il s'agit donc d'un premier 
nettoyage des données. La codification correspond en : 
Une transformation - effectuée selon des règles prec1ses - des 
données brutes du texte. Transformation qui, par découpage, 
agrégation, et dénombrement, permet d'aboutir à une représentation 
du contenu, ou de son expression susceptible d'éclairer l'analyse 
sur des caractéristiques du texte[ ... ]. (Bardin, 2007, p. 134) 
La deuxième étape de la démarche a consisté à dégager et coder19 les unités de sens de 
chaque corpus pré-ateliers. Le codage des segments est réalisé à partir d'une formule qui combine 
à la fois une approche déductive et inductive de codes (Huberman et Miles, 2003) : (1) Déductive 
du fait que chaque corpus est analysé à l'aide de codes prédéfinis; (2) Inductive en raison de la 
recherche de ce que Bardin . (2007) nomme des «noyaux de sens». Ces noyaux émergent du 
discours des intervenantes et s'avèrent complémentaires aux thèmes n'ayant pas été prédéfinis. 
Ainsi, les unités de sens ont d'abord été codées en fonction d'un plan général de codage préétabli 
17 L' unité de sens relative à une conception de l'efficacité professionnelle une correspond à une action prescrite 
par le savoir disciplinaire ou encore iilspirée du savoir tacite de l'intervenante. Ce qui est mis de l'avant par cette 
unité de sens ne s 'est pas concrétisé dans l'action. Il s'agit plutôt d'un discours sur son modèle explicite 
d'intervention. 
18 La perception de l'efficacité personnelle correspond aux croyances relatives à la capacité de produire un 
résultat et d'être efficace dans un cadre autre que celui d'une relation d'aide. 
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qui s'est construit progressivement (approche dé,ductive). Ce plan est composé d'un code maître 
et de quatre sous-codes, selon l'appellation d'Huberman et Miles (2003). 
· Le code maître20 est celui de perception de son efficacité professionnelle. Rappelons que 
ce code maître est défini comme les croyances de l'intervenante à propos de sa capacité à réaliser 
une action spécifique et efficace pour atteindre un résultat (Bandura, 2003), mais dans le contexte 
d'une relation d'aide. Il a donc été déterminé selon une approche déductive. 
La troisième étape a été de préciser la nature du code maître perception de l'efficacité 
professionnelle, encore une fois, par une approche déductive. Ainsi, les trois sous-codes forces, 
limites et défis professionnels, tirés des questions de recherche et définis dans le chapitre suivant 
présentant l'arbre thématique, permettent de préciser ce code maître. La simplicité conceptuelle 
de ces sous-codes a pour objectif de réduire le niveau d'inférence théorique lors de cette première 
étape de codification. Il est à noter qu'un quatrième sous-code a dès lors émergé de l'analyse, soit 
le sous-code ambivalence, lié au code maître perception de l'efficacité professionnelle. Ensuite, 
le code-maître sentiment de compétence a été codé. Ces quatre éléments seront présentés dans le 
prochain chapitre qui détaille l'arbre thématique. 
La quatrième étape de l'analyse a servi à préciser la nature des sous-codes force, limite, 
défi et ambivalence pour chaque corpus pré-ateliers en catégorisant les unités de sens. Il s'agit de 
l'étape de catégorisation. Tel que le mentionne Bardin (2007), la catégorisation consiste en: 
Une opération de classification d'éléments constitutifs d'un 
ensemble par différenciation puis regroupement par genre 
(analogie) d'après des critères prédéfinis. Les catégories sont des 
rubriques ou classes qui rassemblent un groupe d'éléments [ ... ] 
sous un titre générique, rassemblement effectué en raison des 
caractères communs de ces éléments. (p. 150) 
Cette précision s'est réalisée selon une approche à la fois déductive et inductive. Déductive 
puisque le système de catégories était parfois donné alors que« l'on répartit de la meilleure façon 
possible les éléments au fur et à mesure de leur rencontre» (Huberman et Miles, 2003, p.152). 
20 Il est à noter que les composantes de l'arbre thématique sont définies au chapitre 3. 
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Inductive, car la catégorie s'avérait parfois être « la résultante de la classification analogique et 
progressive des éléments. » (Huberman et Miles, 2003, p.153). Concernant les catégories 
d'analyse, voici celles qui ont été relevés par une approche inductive: 
1. Orientation de l'intervention 
2. Gestion de l'expérience personnelle 
3. Influence des caractéristiques personnelles de l'intervenante 
D'ailleurs, plus la catégorie est empreinte des indicateurs suivants, plus celle-ci s'avère 
significative : 
1. L ' exhaustivité des segments; 
2. La profondeur des descriptions ; 
3. La charge affective présente dans le discours ; 
4. L'opérationnalisation dans l'action des idées évoquées; 
5. La cohérence du discours avec la question thème. 
La dernière étape de la démarche a été de coder et catégoriser les corpus post-ateliers à 
l'aide du schéma de codification résultant de l'analyse des corpus pré-ateliers. Ici, seule une 
approche déductive fut utilisée. En effet, le schéma de codification préétabli lors de l'analyse pré-
ateliers a permis de codifier l'ensemble des unités de sens relevées dans le ·corpus. 
Stratégies de validation des résultats 
Dans le but d'accroître la validité des résultats, différentes stratégies ont été utilisées. La 
première stratégie de validation est celle de l'accord interjuges. Les démarches d'accord pré- et 
post-ateliers seront présentées. La seconde stratégie correspond à la validation des résultats 
préliminaires. 
Accord interjuges. L'accord interjuges correspond à une stratégie rigoureuse de 
corroboration des données cherchant à accroître la validité des résultats. Dans le cadre de cette 
recherche, un accord interjuges de 70 % est visé quant à l'opérationnalisation de chaque schéma 
de codification (données pré- et post-ateliers). Cet accord est visé une fois que chaque schéma 
respectif (pré- et post-ateliers) sera co-développé par le chercheur principal et le chercheur 
secondaire. L'exercice d'accord interjuges est composé de trois juges au total. Deux juges 
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secondaires différents ont participé à l'accord pré- et post-ateliers. Les exercices sont détaillés ci-
dessous. 
Un arbre thématique général composé du code-maître et des sous-codes a d'abord été 
développé et testé sur une partie de chaque entrevue pré-ateliers par le chercheur principal et le 
chercheur secondaire. Autrement dit, chacun codait la même partie de corpus indépendamment et 
une mise en commun suivait jusqu'à ce qu'un pourcentage d'accord suffisant soit atteint. Ce ratio 
d'accord a atteint environ 70 % (légère variation selon l'intervenante), à trois reprises après 
plusieurs séances de travail. Les catégories ont ensuite été établies par le chercheur principal et 
secondaire sans procéder à un accord interjuges. 
En ce qui a trait aux entrevues post-ateliers, une démarche similaire a été effectuée avec 
un codeur différent de celui ayant collaboré à la première démarche d'accord interjuges. L'arbre 
thématique issu des entretiens pré-ateliers a été utilisé par le chercheur principal et le chercheur 
secondaire. Ils ont obtenu un accord d'environ 60 % après quelques séances de travail et ce, à au 
moins trois reprises (variation selon l'intervenante). 
Validation des résultats préliminaires auprès des intervenantes. Au mois d'octobre 
2007, les intervenantes ont été invitées à être rencontrées individuellement afin de valider les 
résultats préliminaires de l'analyse, excluant le volet d'interprétation. Cet exercice a pour but de 
s'assurer de la compréhension des discours et des segments ambigus une fois l'ensemble des 
données recueillies et regroupées sous des catégories préliminaires. Trois intervenantes ont 
accepté de collaborer à cette activité additionnelle à ce qui était prévu. Cependant, peu 
d'ajustements ont été effectués au portrait descriptif étant donné qu'il concordait généralement 
avec leur perception. 
Révision complète de la codification des unités de sens. Tout comme l'élaboration des 
schémas de codification, la révision des catégories préliminaires a été réalisée avant et après la 
validation auprès des intervenantes et ce, en collaboration avec le chercheur secondaire. La 
catégorisation de chacun des segments a été réévaluée de manière à maximiser la cohérence, la 
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justesse et l'exclusivité mutuelle des ensembles durant tout le processus d'analyse et 
d'interprétation. 
Éthique 
Le consentement libre et éclairé est requis dès le début du projet (voir formulaires de 
consentement en annexe 1). Les intervenantes ont le choix, à n'importe quel moment, de se 
retirer du processus de recherche dans l'éventualité où celui-ci ne leur conviènt pas sans devoir se 
justifier. Les données recueillies seront conservées sous clé par le chercheur principal et seront 
détruites au plus tard au mois de décembre 2008. De plus, aucun contexte relationnel difficile ne 
sera tiré des expériences de la vie personnelle ou privée des intervenantes. Seules les expériences 
en contexte de travail seront considérées. Les noms des intervenantes ont été modifiés ainsi que 
toutes autres informations issues des citations susceptibles de les identifier. Le nom des 
organismes n'est mentionné à aucun endroit. 
Finalement, les gains relatifs à cet apprentissage apparaissent - plus importants que 
l'inconvénient qui vient d'être relevé. Les habiletés relationnelles que les intervenantes pourront 
développer, la maîtrise du test personneld'efficacité qu'elles pourront intégrer, la possibilité de 
gérer plus efficacement une interaction difficile vécue dans le quotidien ainsi que les bénéfices 
relatifs au fait d'appartenir à un groupe d'apprentissage représentent des gains considérables. 
Ainsi, le temps investi dans les entrevues auxquelles elles auront à participer semble être une 
demande d'investissement raisonnable. 
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CHAPITRE 3-PRÉSENTATION DE L'ARBRE THÉMATIQUE 
Ce court chapitre a pour preilller objectif d'assurer la compréhension de l'arbre 
thématique pré- et post ateliers. La présentation de l'arbre thématique est divisée de la manière 
suivante. 
Définition des codes maîtres, des sous-codes et des catégories d'analyse 
Les codes maîtres, les sous-codes et les catégories ayant soutenu l'analyse des données 
sont présentés dans la Figure 2 intitulée: Code-maître, sous-codes et catégories d'analyse. 
L'approche déductive ou inductive par laquelle chacun des éléments a été analysé sera précisée. 
Le code maître perception de l'efficacité professionnelle, les sous-codes forces, limites, 
défis ainsi que le sous-code ambivalence seront d'abord définis. Puis, les catégories ayant été 
créées pour chaque sous-code seront décrites. Enfin, un second code maître nommé sentiment de 
compétence inductif ainsi que ses deux sous-codes, positif et négatif, ayant également émergé de 
l'analyse seront présentés. 
Perception de l'efficacité professionnelle. Ce code maître fait référence aux croyances · 
de l'intervenante à propos de sa capacité à réaliser une action spécifique et efficace pour atteindre 
un résultat (Bandura, 2003). Ses perceptions peuvent se distinguer en trois sous-codes distincts, 
soit une force, une limite ou un défi professionnel. Ils ont été déterminés selon une approche 
déductive dans le sens où ceux-ci ont été préétablis en fonction des préconceptions du chercheur. 
. Les voici définis : 
1. Force: Habileté professionnelle perçue comme étant maîtrisée par l'intervenante et qui 
contribue, selon elle, à son efficacité professionnelle. Il peut s'agir d'un constat ou d'un 
«je» sans connotation négative. L'essentiel est que l'unité de sens soit composée ou 
rattachée à un exemple concret et liée à sa pratique professionnelle. 
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Perception de l'efficacité 
professionnelle 
Force Ambivalence 
). Capacité à utiliser · 1. Difficulté à utiliser 1. Accroître sa 1. Ambivalence quant 
des procédés des procédés capacité à utiliser à l'utilisation de 
d'intervention. d'intervention. des procédés plus procédés 
efficacement. d'intervention. 
2. Capacité à orienter 2. Difficulté à orienter 
l'intervention. l'intervention. 2. Accroître sa 2. Ambivalence quant 
capacité à orienter à la manière 
3. Capacité à établir et 3. Difficulté à établir et l'intervention. d'orienter 
maintenir de maintenir de l'intervention. 
l'alliance de travail. l'alliance de travail. 3. Accroître sa 
capacité à établir et 3. Ambivalence quant 
4. Capacité à gérer 4. Difficulté à gérer maintenir I'allia!lce à l'établissement et 
son expérience son expérience de travail. au maintien de 
personnelle. personnelle. l'alliance de travail. 
4. Accroître sa 
5. Influence des 5. Difficulté liée à capacité à gérer son 4. Ambivalence quant 
caractéristiques l'influence des expérience à la gestion de son 
personnelles de caractéristiques personnelle. expérience 
l'intervenante. personnelles de personnelle. 
l'intervenante. 5. Influence des 
6. Capacité à caractéristiques 5. Influence des 
s'autoréguler dans 6. Difficulté à personnelles de caractéristiques 
l'action. s'autoréguler dans l'intervenante. personnelles de 
l'action. l'intervenante 
7. Capacité de 6. Accroître sa 
réfléchir dans 7. Difficulté à réfléchir capacité à 6. Ambivalence quant 
l'action dans l'action s'autoréguler dans à l'autorégulation 
l'action. dans l'action. 
7. Accroître sa 7. Ambivalence quant 
capacité à réfléchir à sa capacité de 
dans l'action réfléchir dans 
l'action 
Sentiment de compétence 
Figure 2. Codes-maîtres, sous-codes et catégories d'analyse 
2. Limite (point à améliorer): Habileté professionnelle liée à l'intervention par rapport à laquelle 
l'intervenante perçoit éprouver une difficulté et qm nuit, selon elle, à son efficacité 
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professionnelle. Par exemple: «j'aimerais ... je voudrais ... », «je ne suis pas encore prête à ... », 
«je dois faire attention à ... », etc. 
3. Défi professionnel: Habileté professionnelle spécifique ou générale, liée à l'intervenüon, qui fait 
l'objet d'une aspiration et mobilise les ressources de l'intervenante dans une perspective de 
développement professionnel. 
De plus, un sous-code inductif a émergé de l'analyse. Il s'agit du code ambivalence défini 
comme une habileté professionnelle par rapport à laquelle l'intervenante ne se positionne pas 
clairement ou dont la valorisation est ambiguë. Bien que rarement attribué, ce sous-code permet 
de coder les unités de sens qui ne pouvaient être ràttachées au sous-code force ou limite tout en 
reflétant une perception de l'intervenante quaqt à son efficacité professionnelle. 
Enfin, plusieurs catégories correspondant aux noyaux de sens (Bardin, 2007) ont émergé à 
l'intérieur des sous-codes force, limite, défi et ambivalence. Ces catégories correspondent à des 
construits modélisant la pratique professionnelle et la plupart sont présents dans le discours de 
toutes les intervenantes. Les voici : 
1. Utilisation de procédés : Discours lié à l'utilisation d'une technique d'intervention ou de 
communication, d'une expertise de contenu. 
2. Orientation l'intervention : Discours lié à l'établissement d'une ligne directrice qui doit être 
privilégiée dans un contexte particulier en terme d'objectif visé pour orienter adéquatement 
l'intervention, c'est-à-dire pour que l'intervention progresse efficacement. Tend à référer à une 
expertise de processus. 
3. Établissement et maintien de l'alliance de travail : Discours lié à l'établissement et au 
maintien de la relation de confiance, à l'alliance de travail avec la personne aidée. 
4. Gestion de son expérience personnelle : Discours relatif à une aptitude à gérer des émotions 
dans le cadre de l'interaction professionnelle ou suite à celle-ci. Ce code intègre également la 
dimension cognitive de la gestion de cette expérience. 
5. Influence des caractéristiques personnelles de l'intervenante : Discours lié à des 
caractéristiques personnelles (ex : traits de personnalités qui puissent expliquer l'efficacité ou 
l'inefficacité de l'intervention). 
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6. Autorégulation dans l'action .: Discours abordant un changement de visée, une capacité à 
ajuster son intervention dans l'action. 
7. Capacité à réfléchir dans l'action : Discours démontrant une capacité à réflexion dans l'action 
quant à l'élaboration et l'adaptation de stratégies d'intervention dans le but d'accroître l'efficacité 
de celles-ci. 
Sentiment de compétence. Il s'agit d'un second code maître préétabli différent du 
construit de perception d'efficacité professionnelle. D'un niveau d'inférence un peu plus élevé, 
ces unités de sens font référence à l'expression d'un besoin de compétence21 . Le besoin de 
compétence fait référence au besoin de maintenir un niveau d'efficacité dans sa pratique, soit 
d'avoir le sentiment de réussir (St-Arnaud, 2002). L'intervenante dont le besoin de compétence 
est satisfait expérimente un sentiment de compétence. D'une part, le sentiment de compétence 
s'observe par le caractère global de la description que pose l'intervenante sur sa pratique 
professionnelle. C'est par cette impression générale chez l'intervenante qu'il est possible de 
percev01r que le sentiment de compétence se distingue de la perception d'efficacité 
professionnelle qui est très contextuelle. D'autre part, le sentiment de compétence s'observe par 
l'intensité émotionnelle qu'il génère lorsque le besoin de compétence qui le sous-tend est frustré. 
Cette frustration est d'une intensité beaucoup plus importante que peut l'être une frustration liée à 
l'utilisation inefficace d'un procédé d'intervention dans un contexte donné. 
CHAPITRE 4- PRÉSENTATION DES RÉSULTATS 
L'objectif de ce chapitre de présenter chaque discours de manière à répondre à la question 
de recherche qui était la suivante: de quelle manière les intervenantes perçoivent-elles l'impact 
de cinq ateliers praxéologiques, centrés sur l'utilisation du test personnel d'efficacité, sur la 
perception de leur efficacité professionnelle? 
Chaque étude de cas est divisée en trois sections. Dans une première section, la 
description de l'intervenante lors des entretiens et des rencontres de groupes sera réalisée afin de 
21 Seul ce besoin a été retenu dans le cadre de !'analyse pré-ateliers puisqu'il apparaît étroitement lié à la 
question de recherche comparativement aux autres besoins tirés de la typologie proposée par St-Arnaud (2002): 
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mettre en relief les particularités qui la caractérisent (attitude et comportements, niveau d'intérêt 
face à la démarche, compréhension des questions, etc.). Cette description est basée tant sur les 
observations du chercheur que sur le discours des intervenantes. Dans une seconde section, les 
résultats de l'entretien pré-ateliers sont présentés sous la forme d'un arbre thématique. Le 
contenu de chaque catégorie pré-ateliers est alors synthétisé pour ensuite être présenté en détail. 
Dans une troisième section, les résultats de l'entretien post-ateliers sont présentés selon la même 
séquence. 
Il est à noter, au sujet de l'aspect technique de la description des discours, que les 
répétitions inutiles, les tics de langages et les hésitations non significatives sont éliminés des 
citations. Les parties de citation non significatives ont également été supprimées et remplacées 
par le sigle [ ... ]. Les termes compris à l'intérieur de ce même sigle (ex : «Mon intervention 
auprès de [cliente] a été .. . »)remplacent le mot d'origine employé par la répondante dans le seul 
but d'éviter qu'elle ne puisse être identifiée. De plus, l'intensité émotionnelle du discours, les 
contradictions implicites, l'attitude convaincue de l'intervenante, l'appropriation des dimensions 
abordées, la saturation des réponses aux questions posées sont autant de critères significatifs 
ayant été considérés puisqu'ils indiquent que les propos sont porteurs de sens. 
Intervenante 1 - Florance -
L'attitude de Florance lors de la rencontre pré-ateliers était empreinte à la fois d'humilité 
et d'une fortè conviction quant aux valeurs propres à sa profession. Elle saisissait généralement 
très bien le processus de recherche et le sens des questions posées. Florance s'exprimait parfois 
avec timidité, mais livrait généreusement ses idées et ses sentiments tout en riant librement à 
l'occasion. Loin d'être sur la défensive, son attitude non verbale était accueillante (sourires, ton 
de voix calme, posture relâchée) et soucieuse de transmettre ses meilleures réponses . De plus, son 
corpus est assez dense et profond pour y extraire un contenu significatif qui parle d'elle et de ses 
croyances. Par ailleurs, Florance participait activement aux jeux de rôle et fut présente durant tout 
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le processus. Finalement, la motivation intrinsèque de Florance à répondre aux questions 
d'entretien post-ateliers semble avoir diminué par rapport à l'entretien pré-ateliers. Son 
comportement non verbal démontrait moins d' attention à l 'endroit de l'interviewer et ses 
réponses se sont avérées plus courtes. 
La prochaine section présente l'arbre thématique des résultats pré-ateliers de Florance 
ainsi qu'une synthèse descriptive. 
Synthèse descriptive des résultats pré-ateliers de Florance 
La synthèse des résultats pré-ateliers de Florance sont présentés à la figure 3 nommée 
Arbre thématique de l'entretien pré-ateliers de Florance . 
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Perception de l' efficacit 
professionnelle 
Limite 
1. Capacité à utiliser 1. Difficulté à 1. Accroître sa 
des procédés utiliser des capacité à utiliser 
d'intervention. procédés des procédés 
d'intervention. d'intervention. 
2. Influence des 
caractéristiques 2. Difficulté à 2. Accroître sa 
personnelles de orienter capacité à 
l'intervenante. l'intervention. orienter 
3. Capacité à établir 
adéquatement 
3. Difficulté à gérer l'intervention. 
et à maintenir son expérience 
l'alliance de personnelle. 3. Accroître sa 
travail. capacité à gérer 
4. Capacité à gérer 
adéquatement son 
expérience 
son expérience personnelle. 
personnelle. 
S. Capacité à 
orienter 
l'intervention. 
Figure 3. Arbre thématique de l'entretien pré-ateliers de Florance22 
Lors de l'entretien pré-ateliers, Florance traite de sa capacité à utiliser des procédés 
d'intervention tels que des techniques de communication (ex: reformulation) et de transmettre de 
l'information. Elle souligne la contribution de caractéristiques personnelles telles que d'être à 
l'aise avec une clientèle jeunesse. Florance se perçoit également efficace pour établir et maintenir 
l'alliance de travail, soit le sentiment de confiance ou le «contact» (pré/53) avec l'aidée. Elle 
se dit transparente en communiquant son incompréhension des propos de l'aidée et explique 
parfois pourquoi elle introduit tin propos d'une façon particulière. Elle n'hésite pas à justifier sa 
compétence lorsque l'aidée en doute de manière à ne pas se laisser « rentrer dedans » (pré/58). 
Florance perçoit gérer adéquatement son expérience personnelle en masquant son malaise lorsque 
22 Cette figure ainsi que les suivantes du chapitre 4 présentent UHiquement les catégories de la Figure 2 ayant pu 
être codées dans le corpus propre à Florance. 
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l'intervention devient plus difficile et tient un discours rassurant envers elle-même. Elle perçoit 
orienter adéquatement l'intervention en utilisant la confrontation lorsque !'aidée n'arrive pas à 
saisir ses explications ou les rejette. Enfin, elle peut échanger avec !'aidée de manière à identifier 
l'objectif d'intervention. 
Par ailleurs, Florance perçoit posséder certaines limites liées à l'utilisation de procédés 
dont celle d'utiliser de manière inadéquate des techniques nouvellement apprises. Elle se dit 
également mal à l'aise avec l'utilisation de la confrontation et avoir de la difficulté à animer un 
groupe de discussion. Ensuite, Florance mentionne une difficulté à orienter une intervention 
individuelle lorsqu'elle fait face à un rebondissement où ses tentatives d'ajustements sont 
inefficaces. Cette situation peut la mener à une remise en question. Enfin, elle mentionne une 
difficulté à gérer son expérience personnelle, soit d'être stressée, lorsqu'elle fait face à une 
situation imprévue. Le fait d'être remise en question par une clientèle adulte peut également 
engendrer un inconfort important. 
Un défi de Florance est d'accroître sa capacité à utiliser des procédés d'intervention tirés 
de formations . Elle souhaiterait effectuer une synthèse rapide des propos de !'aidée et la lui 
communiquer clairement. Puis, elle souhaiterait être davantage en mesure d'amener la personne 
vers l'objectif déterminé. Accroître sa capacité à animer un groupe de discussion fait également 
partie de ses défis. Concernant la gestion de son expérience personnelle, elle voudrait développer 
sa confiance en elle-même, modifier certaines perceptions négatives et éliminer une peur. Enfin, 
elle voudrait orienter son intervention avec plus de facilité lorsqu'elle fait face à un mur. 
Présentation détaillée des résultats pré-ateliers de Florance 
L'ensemble des résultats liés aux perceptions pré-ateliers de Florance quant à sa propre 
efficacité professionnelle et utiles à la compréhension des impacts post-ateliers sont présentés. 
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Forces. En ce qui concerne la perception de son efficacité professionnelle, Florance 
aborde cinq ensembles de forces qui semblent plus significatifs. 
Un premier ensemble de forces touche sa capacité à utiliser des procédés d'intervention 
efficaces. Elle se dit capable d'utiliser des techniques de communication (ex : reformulation) pour 
faciliter l'expression de la personne aidée et pour trouver « la façon, le chemin » (pré/34) qu'elle 
peut emprunter afin de poursuivre l'intervention. 
Je vais faire de la reformulation, le reflet, toutes les techniques de 
communication pour essayer de m'amener encore du jus. Des fois ils disent une 
chose de telle façon et il y a autre chose qui sort. Là ça me donne encore plus de 
jus tu sais pour essayer de trouver la façon, le chemin que je peux emprunter. 
(pré/34) 
Puis, Florance affirme être capable de transmettre de l'information touchant la santé 
mentale : « c'est juste que moi je connais la santé mentale et que je suis capable de transmettre 
l'information» (pré/59). De plus, elle soutient être capable d'accueillir les propos d'une personne 
en souffrance qui «déballe» son expérience et d'essayer d'y «mettre de l'ordre» (pré/58). 
«Elle déballe un gros bagage d'émotions là, je reçois tout ça. J'essaye de mettre de l'ordre. » 
(pré/58) · 
Un second ensemble de forces est relatif à l'influence des caract~ristiques personnelles 
que Florance s'attribue. La caractéristique personnelle la plus sign~ficative a trait à son aisance à 
intervenir auprès d'une clientèle jeunesse par opposition à une clientèle adulte. 
Avec les jeunes, c'est plus facile parce que, je ne sais pas, peut-être juste le 
rapport. Au niveau de l'âge, peut-être que pour moi, ça vient faire la différence, 
mais de plus en plus je me sens plus à l'aise avec les adultes. Mais c'est sûr que 
mon dada c'est les jeunes parce que je ne suis pas gênée, j'ai tous mes moyens, 
s'ils me posent une question, bien tu sais ça va y aller. (pré/compl/7) 
Un troisième ensemble de forces réfère à sa capacité à créer et maintenir l'alliance de 
travail avec la personne aidée. D'abord, elle affirme avec conviction avoir de la facilité à établir 
le sentiment de confiance ou le « contact» entre elle et la personne aidée (pré/53). En effet, elle 
se perçoit comme une personne accueillante ayant la capacité d'enlever la gêne et empathique. 
Je veux dire établir le sentiment de confiance entre les deux. (pause) Donc, je 
pense que je suis quelqu'un d'accueillante, qui enlève la gêne des gens, j'ai une 
bonne écoute une bonne empathie, ce qui est bien important. (pré/53) 
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Florance affirme également rester transparente et communiquer son incompréhension 
lorsqu'elle n'arrive pas à comprendre les propos de la personne aidée: «Je pense que je reste 
transparente. Je le dis 'bien ça je n'ai pas compris ·· ... » (pré/58). En outre, elle dit savoir 
expliquer à la personne aidée pourquoi elle« apporte telle chose de telle façon» (pré/19) . 
On peut toujours expliquer pourquoi on apporte telle chose de telle façon, en fait 
moi j'opte pour la transparence. Moi je dis telle chose parce que je veux 
m'assurer que la personne comprenne le langage ( ... ) faut rester accessible. 
(pré/19) 
Enfin; Florance mentionne être capable de justifier sa compétence lorsqu'une personne 
remet celle-ci en doute en mettant ses études en valeur ou son expérience. Elle tente de 
convaincre la personne aidée de sa compétence lorsque celle-ci la met en doute et ne se laisse pas 
« rentrer dedans» (pré/62). Ainsi, elle reflète gérer adéquatement un type d'espace d'inconfort 
dans la relation à la personne aidée. 
"Ben j'ai peut-être pas d'enfants mais j'ai les compétences par exemple pour être 
ici et je peux comprendre ce que vous vivez". '.le le ramène là je ne me laisserai 
pas démolir comme ça. (pré/61) 
"Et j'ai fait telle étude et ça fait tant de temps que je suis ici. Vous n'êtes pas la 
première que je rencontre. Et si vous n'êtes pas à l'aise vous pouvez demander de 
rencontrer quelqu'un ça c'est bien à vous". Tu sais, on clarifie là quand ils nous 
rentrent dedans comme ça là. (pré/62) 
Un quatrième ensemble de forces correspond à sa capacité à gérer adéquatement son 
expérience personnelle. À un premier niveau d'inférence, il est possible de constater une capacité 
à masquer son malaise au moment où l'intervention devient plus difficile: «Quand c'est plus 
difficile bien ... peut-être que ... je ne le montre pas ... » (pré/59). À un second niveau d'inférence, 
le fait de tenir un discours intérieur rassurant du type« c'est de dire bien ce n'est pas grave, j'ai 
les moyens pour y arriver et sur le moment on fera ce qui arrivera. » (pré/compl/3a) semble 
également lui permettre de faire face aux situations d'intervention non planifiées et de gérer son 
inconfort. 
Pour le cinquième ensemble de forces, Florance illustre à quelques reprises une même 
situation d'intervention où elle perçoit posséder une capacité à orienter adéquatement 
l'intervention. Dans cette situation, la personne aidée ne semble pas saisir ses explications ou 
rejette l'objectif d'intervention qu'elle souhaite établir et ce, de manière répétitive. Pour tenter de 
sortir de cette impasse, elle réitère ses propos, les explique d'une manière différente et, si elle 
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n'obtient pas ainsi les résultats souhaités, Florance utilise la confrontation. Il est à noter que la 
confrontation comme procédé d'intervention n'est pas perçue comme une force chez Florance, tel 
qu'il sera possible de le constater plus loin. 
On explique de plusieurs façons et on peut expliquer 10 fois la même chose mais 
de façons différentes jusqu'à temps que la personne comprenne c'est quoi la 
maladie mentale et que ce n'est pas PCrlrce que son proche l'aime pas qu'il agit de 
telle façon, 1nais que ce n'est pas tout pardonnable non plus pour autant. Donc 
t'expliques: " il faut tu changes". Si ça ne marche pas d'une façon bien tu 
changes de façon et tu recommences. Si je prends la situation que j'ai en tête, 
c'est ce que j'ai fait. (pré/26) 
Je pense que c'est un exemple de confrontation. Parfois, je le dis à une famille: 
"peut-être qui va falloir r'garder la possibilité" et j'emprunte d'autres mots pour 
en arriver à ce que je veux dire pis si y comprennent pas ça c'est l'exemple direct, 
comme ça là, oui. (pré/compl/23) 
Enfin, elle dit échanger avec la personne aidée de manière à identifier ce qu'elles peuvent 
«faire ensemble » de manière à orienter adéquatement l'intervention (pré/51 a) : « on regarde ce 
qu'on peut faire ensemble, j'apporte des idées, la personne en apporte et on en discute » 
(pré/5 la). 
Limites. La perception de Florance quant à son efficacité professionnelle est par ailleurs 
composée de limites qui ont été regroupées sous trois ensembles principaux. Le premier 
ensemble est défini comme une difficulté à utiliser des procédés d'intervention. D'abord, elle 
trace cette difficulté de manière générale dans un contexte d'apprentissage en craignant d'utiliser 
inadéquatement des nouvelles techniques apprises antérieurement pour ainsi se sentir inefficace, 
bien que la personne aidée ne détecte pas son inhabileté. 
C'est d'utiliser des techniques que j'ai apprises dont je n'ai pas eu l'occasion de 
mettre en pratique. Et je pensais être capable de les mettre en pratique vraiment 
comme y faut, mais finalement ça va être tout croche et ça ne marchera pas tu 
sais. Je vais avoir l'impression que la personne ne le saura peut-être pas parce 
qu'elle ne la connaît pas [la technique]. Mais moi je vais avoir l'impression que 
je me suis plantée et que ça ne sera pas à mon goût. (pré/compl/lüa) 
Puis, elle affirme être mal à l'aise avec l'utilisation de la confrontation telle que le fait sa 
collègue, tout en ajoutant que cette technique ne reflète pas sa personnalit~. 
Dans ma personnalité, j'ai beaucoup de misère, je ne suis pas capable d'être 
directe, de confronter. Bien moi, j'ai de la misère à me faire confronter. Je n'ai 
jamais réfléchi à ça, mais c'est peut-être une raison pour laquelle je ne suis pas 
bien dans la confrontation. Mais non, je ne suis pas capable. Et en même temps, 
je ne sais pas, tu l'as ou tu ne l'as pas. Je pense que ça ce travaille probablement. 
Je ne l'ai pas encore, je ne suis pas rendu là non plus à aller travailler dans la 
confrontdtion. (pré/compl/22) 
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Enfin, elle soutient avec intensité avou de la difficulté à ammer efficacement une 
rencontre de groupe avec autant d'habiletés que cette même collègue dans le sens où elle semblait 
avoir peu d'idées de réflexion à proposer au groupe et de la difficulté à gérer les discussions entre 
les membres (pré/70171). 
Tout le monde parle, mais à un moment donné, il faut que tu les amènes à 
réfléchir. Bien là, la question ne me vient pas, ça ne vient pas. Peut-être parce 
que c'était mon premier groupe ? Mais des fois, comparativement à ma collègue 
chez qui ça sort tout seul et qui est alors capable de faire plein d'affaires avec ça 
[le contenu verbalisé par les participants]. Là, je suis là: "Ho my Cod!" Peut-
être que c'est l'expérience aussi, mais la situation m'atteint ... (pré/71) 
Un second ensemble de limites est circonscrit sous une difficulté à orienter adéquatement 
l'intervention. À cet effet, elle affirme devoir parfois improviser face à des rebondissements 
lorsqu'elle mène l'intervention en fonction d'un but et de moyens qu'elle évalue adéquats et ce, 
sans atteindre un niveau d'efficacité .satisfaisant malgré ses tentatives d'ajustements. 
On a toujours une idée vers où on veut amener la personne, mais en employant 
tel moyen, finalement, j'emprunte un autre chemin que ce n'était' pas ça pentoute 
(rire) ! De fil en aiguille, finalement, ce n'est pas ça qui se passe où je l'emmène 
ailleurs et ce n'était pas ça idéalement la priorité, soit qu'est-ce qu'idéalement il 
nous faudrait travailler. Donc paifois, c'est de se dire "bon ok, est-ce que ça va 
passer ou pas si je prends ce chemin là ? (pré/compl/lüb) 
Poussant plus loin sa réflexion, Florance ajoute qu'elle rencontre des situations où elle est 
«bouchée», ne sait plus quoi faire ou n'a plus d'outils à proposer à la personne aidée. Dans ces 
moments, le «hamster pédale» (pré/compl/11). 
Tu sais là, tu es bouchée~ Tu ne sais plus quoi faire, tu te dis "my Cod là ça 
travaille trop", mais tu n'es pas capable d'avancer. Il faut que je l'amène à faire 
un cheminement avec des outils, mais d'un coup que je n'en ai pas d'outils à lui 
proposer? C'est sûr qu'on ne connait pas tout, on n'est pas des dieux. Sauf que 
des fois, il me semble qu'on aimerait ça toujours avoir un petit truc dans notre 
sacoche pour toutes les situations inimaginables, mais ça n'existe pas ... 
(pré/compl/1 1) 
Ces impasses la mènent à se remettre en question comme, par exemple, lorsqu'elle perçoit 
transmettre des explications tout à fait compréhensibles pour elle sans arriver à être comprise. 
Même si je lui explique dix fois d'une façon différente ! Donc moi, en tant 
qu 'intervenante, je me questionne : est-ce que je suis dans le bon domaine mon 
dieu, je ne suis pas capable de faire comprendre cette situation qui pour moi est 
tout à fait compréhensible ! (pré/compl/ 18) 
Ce n'est pas la personne que je questionne à ce moment-là, c'est moi. Et bien, je 
n'explique pas comme il faut même si pour moi c'est très clair. Je n'y ai pas 
amené ça comme il le faut, même si ça fait 10 fois je lui amène différemment. Bon 
bien, ça doit être moi. (post/69) 
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Le troisième ensemble de limites mentionnées par l'intervenante paraît très en lien avec le 
précédent puisqu'il fait référence à une difficulté à gérer son expérience personnelle dans deux 
types de situations particulières. Dans une première situation, cette difficulté semble pouvoir 
émerger lorsqu'elle fait face à une situation inconnue n'ayant pu être planifiée. Elle se dit donc 
stressée car elle se dit : « je ne sais pas du tout vers où je vais m'en aller avant de rentrer» 
(pré/compl/3). C'est la raison pour laquelle elle entretient le fantasme de pouvoir tout planifier 
bien qu'elle sache que ce soit impossible. 
J'aimerais ça parfois planifier une intervention à l 'avance. Parce qu 'on se sent 
plus confiant, mais c'est impossible à faire parce qu'on ne sait pas comment la 
personne va nous arriver, dans quelle situation, avec quelle émotion. Donc, ça ne 
se planifie pas. Donc, ça me met parfois, pas mal à l'aise, mais c'est stressant 
parce que je ne sais pas du tout vers où je vais m'en aller avant de rentrer [en 
relation d'aide]. (pré/compl/3b) 
Dans une seconde situation, alor~ qu'elle anticipe que sa compétence puisse être remise en 
question par une clientèle adulte, elle vit un inconfort important. Cet inconfort semble caractérisé 
par un déséquilibre de sa confiance en elle-même qui, selon Florance, peut être visible aux yeux 
de la personne aidée. 
Je pense que ça paraît. Tu sais, physiquement, je ne pense pas que ça va paraître. 
Ma crainte, c'est que je suis jeune, donc quand je rencontre des adultes, je n'ai 
pas envie qu'ils arrivent et qu'ils disent "ben là ti jeune de même ça connais 
quoi? " Au début, ha mon Dieu intervenir avec des adultes ! Des fois, t'as un 
monsieur de 60 ans, de 50 ans qui a un bagage énorme, qui en a vécu des affaires 
ou une mère qui a des enfants et qui vit une difficulté avec eux et qui te dit: "ben 
là toi tu sais quoi de ça ? T'en as même pas d'enfants ? ". (pré/60) 
Défis. Pour clore au niveau de la perception de l'efficacité de Florance, il importe de 
relever plusieurs types de défis professionnels qui l'animent. Principalement, ces défis touchent 
sa capacité , à utiliser des procédés d'intervention non maîtrisés. D'abord, appliquer plus 
facilement des techniques ou des apprentissages tirés de formations. 
J'ai suivi des formations quand)' étais en stage, entre autres, sur la thérapie 
d'impacts, ce que j'aime beaucoup. Cependant, je ne suis pas capable, en 
intervention, de la mettre en pratique. Donc, tu sais, d'aller chercher des affaires 
plus théoriques et d'être capable, sur le moment, de l'insérer (claque des mains) 
et que ça soit concret pour la personne. (pré/84b) 
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Ensuite, elle souhaite effectuer plus rapidement une synthèse de l'information 
communiquée par la personne aidée et la transmettre clairement (pré/80). 
Des fois, tu empruntes dix mille chemins pour essayer de dire ce que tu veux. Être 
capable de faire une synthèse et de dire : "et voilà ! ''. Rassembler mes idées, et 
être capable de les formuler clairement au lieu que ça soit un point là un point là 
dans ma tête. De toute rafistoler ensemble et de lui amener.(pré/80) 
Enfin, elle soulève une difficulté au niveau de l'animation d'un groupe de discussion. Elle 
souhaiterait animer un groupe et que les idées pour guider la discussion « lui viennent tout 
seul » : « Bien un défi, ce serait de l'animer et que ça me viennent tout seul, je parle au niveau du 
groupe » (pré/73a). 
Ensuite, Florance mentionne trois défis en lien avec sa capacité à gérer adéquatement son 
expérience personnelle, tels que 1) d'accroître sa confiance personnelle en ses interventions 
(pré/77), 2) de modifier sa perception négative d'elle-même lorsqu'elle est insatisfaite d'elle-
même (pré/84) et 3) d'éliminer la peur d'explorer des aspects délicats en y procédant plus 
directement (pré/70). 
Évidemment renforcir la confiance en mes interventions et en ce que je suis aussi 
comme intervenante. le ne dirais pas de l'assumer parce que je suis capable 
d'assumer mon rôle. C'est sûr que je ne peux pas avoir 20 ans d'expérience, mais 
[l'assumer] avec plus peut-être de confiance et ce, peu importe la 
situation. (pré/77) 
M'amener à changer ma perception que j'ai de moi-même en sortant d'une 
intervention même quand j'ai trouvé que j'étais poche. C'est ma perception en 
réalité ... parce qu'on veut toujours être meilleur. (pré/84) 
De ne pas avoir peur et d'oser explorer tel chemin. Paifois, on n'ose pas y aller. 
Je n'ai pas peur de poser les questions, mais des fois c'est plus délicat et peut-
être que je m'empêche ou j'ai comme trop peur et il faut vraiment je l'amène là 
avec dix mille chemins. Donc, peut-être être capable d'y aller plus directement. 
(pré/70) 
Finalement, le dernier défi plus significatif abordé par Florance peut être décrit comme 
une volonté d'orienter adéquatement son intervention dans un contexte particulier. En ses 
propres termes, elle le nomme comme un désir d'être capable de «changer de bord» lorsqu'elle 
«pogne un mur» sans avoir à« toute penser» (pré/73c). 
Si ça change de bord, bien que je sois capable tout suite de me changer de bord. 
Parfois on se fait un plan et, c'est sûr, on ne le suit jamais. Donc, c'est d'être 
capable, lorsque tu pognes un mur, de ne pas être pris encore pour tout 
réfléchir: on pogne un mur, on se retourne de bord. Il y en a avec qui c'est facile 
à faire. Avec d'autres ou si la situation est plus "toutchée ", c 'est difficile. Ça 
serait un défi: être capable de se retourner de bord rapidement. (pré/73c). 
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Florance voudrait être capable «d'amener la personne» vers l'objectif d'intervention 
qu'elle aura déterminé après s'être fait une idée de ses besoins (pré/73b). 
Si je parle au niveau d'une rencontre en individuel, que je sois aussi capable 
d'amener la personne. On rentre là et t'as une idée de faite, on va s'en aller vers 
ça. Tu sais, après la première rencontre on connaît le portrait. Et bien c'est d'être 
capable de l'amener vers ce point là. (pré/73b) 
Sentiment de compétence. À un second niveau d'inférence, il est observé que Florance 
manifeste un besoin de compétence important. D'abord, elle traite d'une situation où son 
sentiment de compétence semble positif. Cette situation met en contexte une collègue de travail 
ayant effectué une intervention similaire à la sienne, mais qui s'est avérée tout aussi inefficace. 
Ainsi, elle met en valeur le fait que son sentiment d'incompétence doit être relativisé, que son 
inconfort réfère plutôt à une question de confiance en soi et qu'une partie de son inefficacité est 
due aux caractéristiques de la personne aidée. 
T'as l'impression que tu n'avances, pas mais souvent, on pense que c'est de ma 
faute : "j'ai pas faite ça correct". Donc, finalement l'autre a fait la même chose, 
d'une autre façon, à sa manière, alors que ça se résume un peu à ce que j'ai fait. 
Mais sa façon ne marche pas plus. Donc, souvent, c'est au niveau des perceptions 
et de la confiance en soi qui n'est pas toujours bâtie ou qui est bâtie, mais fragile. 
Donc, c'est facile à atteindre [se sentiment de confiance en soi] (voix faible). 
(pré/66) 
Inversement, deux éléments de son discours laissent cr01re qu'elle peut éprouver un 
sentiment de compétence négatif. D'abord, elle peut se sentir impuissante face à une situation 
d'intervention qui l'interpelle au niveau affectif et questionner son choix professionnel. 
Je suis sortie de là et j'étais vraiment toute à l'envers. Donc, même si je sais que 
ce n'est pas nécessairement de ma faute, ça vient affecter ma perception que j'ai 
de moi en tant qu'intervenante: "je vais changer de domaine, je ne suis pas dans 
la bonne branche" (rire). C'est ça qu'on se dit dans des situations comme ça et 
pourtant ! C'est parce que ça vient chercher l'émotionnel, ça vient chercher nos 
capacités professionnelles, ça vient chercher tout ce qu'on est finalement en tant 
que personne, nos valeurs aussi. (pré/compl/18). 
Elle ajoute percevoir qu'elle peut être compétente «comme monsieur et madame tout le 
monde qui font de l'intervention et qui sont dans leur petite affaire et qui, en fait, ne se 
distinguent pas» (pré/88). Par ailleurs, elle nomme presqu'à regret ne pas détenir« sa couleur», 
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soit ce qui la distingue comme intervenante, mais que cela est « correct ». À cet effet, Florance 
souhaite « aller chercher » quelque chose qui lui appartienne, la définira et la distinguera tant en 
intervention que dans le milieu. Elle précise cependant qu'elle reste compétente même si elle ne 
détient pas cette couleur (pré/88). 
D'aller chercher quelque chose qui m'appartienne, qui va faire que moi j'adopte 
ce chemin là, et que ça fonctionne, que ça cadre. Je ne dirais pas que je ne suis 
pas compétente parce que je n'ai pas ma couleur, mais tu sais d'aller chercher 
quelque chose qui va qui vafiter. Peut-être que je commence à l'avoir? Avec le 
temps ça va se définir. On veut toujours devenir quelqu'un, faire sa marque et pas 
seulement en intervention mais dans le milieu. (pré/88) 
Enfin, il lui arrive de se demander si elle a joué son rôle« comme y faut » suite à une intervention 
où la personne aidée a parlé abondamment et ceitains aspects n'ont pas été traités (pré/compl/4). 
« A parle encore beaucoup facque là t'as l'impression que t'as pas faire grand-
chose pis eux y sortent pis sont super contents, tsé là tu te dis ouin il m'semble 
que j'aurais p'têtre pu faire autre chose facque y'a tout le questionnement quelle 
piste que j'aurais pu emprunter parce que là j'ai faite telle telle affaire mais en fait 
on aurait pu travailler plus ou heu mais tsé ça dépend de chaque famille facque là 
j'me dis que p'être que pour cette famille là pour aujourd'hui c'tait correct, pis faut 
pas aller trop rapidement pis p'être qu'à la prochaine rencontre pis ça va bouger 
un peu plus pis c'est toujours le questionnement : J'ai tu joué mon rôle comme y 
faut est-ce que c'est ça qui attendait de moi aujourd'hui ? » (pré/compl/4) 
Maintenant qu'un aperçu général de la perception pré-ateliers de Florance quant à son 
efficacité professionnelle a été dressé, voici les résultats de l'entretien post-ateliers qui présentent 
les impacts de sa .participation aux ateliers. 
Synthèse descriptive des résultats post-ateliers de Florance 
La synthèse des résultats post-ateliers de Florance sont présentés à la figure 4 intitulée 
Arbre thématique de l'entretien post-ateliers de Florance. 
Impacts sur la perception de son 
efficacité professionnelle 
1. Capacité à utiliser 
des procédés 
d'intervention. 
2. Influence des 
caractéristiques 
personnelles de 
l'intervenante 
3. Capacité à gérer 
son expérience 
professionnelle 
lors d'animations 
de groupe. 
4. Capacité à 
s'autoréguler dans 
l'action. 
l. Accroître sa 
capacité à 
s'autoréguler dans 
l'action. 
2. Accroître sa 
capacité à établir 
et maintenir une 
alliance de travail 
Sentiment de compétence 
Limite 
l . Difficulté à gérer 
son expérience 
personnelle 
Figure 4. Arbre thématique de l'entretien post-ateliers de Florance 
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Lors de l'entretien post-ateliers, Florance mentionne qu'elle n'a pas eu l'occasion 
d'expérimenter le test personnel d'efficacité. Néanmoins, quatre impacts au niveau de ses forces 
professionnelles sont analysés. En ce qui concerne l'utilisation de procédés d'intervention, elle se 
perçoit être en mesure d'utiliser le code de couleurs afin d'aider une aidée à identifier ses 
sentiments. Elle mentionne également une meilleure capacité à animer une discussion de groupe. 
Concernant l'influence de ses caractéristiques personnelles, Florance a constaté qu'elle était plus 
confrontante qu'elle ne le croyait. Sa capacité à gérer son expérience personnelle semble avoir été 
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modifiée car elle dit se sentir plus confiante lorsqu'il s ' agit de gérer le droit de parole. Le code de 
couleurs lui est également utile pour identifier les sentiments qui l'habitent. Puis , elle perçoit être 
en mesure de s'autoréguler dans l'action et être capable de changer de visée lorsque nécessaire, 
bien que ce ne soit pas toujours facile. Par ailleurs, une limite s' est maintenue en lien avec la 
gestion de son expérience personnelle, soit sa crainte de ne pas être à la hauteur avec une 
clientèle adulte. Enfin, un nouveau défi touche sa capacité à s' autoréguler lorsque l'intervention 
ne progresse pas en raison d'une escalade. 
L'impact sur son sentiment de compétence est plutôt limité puisqu'elle dit n'avoir eu 
aucun questionnement important. D'une part, elle dit que d'être encouragée et validée par les 
rriembres du groupe augmente ce sentiment. Le fait de constater que les autres membres du 
groupe auraient effectué des interventions similaires renforce également ce sentiment. Puis, les 
interventions différentes des siennes ne semblent pas avoir d'impacts sur elle. Le fait de constater 
que d'autres intervenantes effectuaient des interventions moins efficaces l'a cependant confirmé 
dans sa compétence. Enfin, la conception de sa compétence semble avoir été modifiée dans le 
sens où les échecs rencontrés font davantage partie d'un cheminement professionnel normal. 
Présentation détaillée des résultats post-ateliers de Florance 
Avant de procéder à la description des résultats de cette seconde entrevue, il faut noter 
que Florance affirme en tout début d'entrevue ne «pas avoir eu la chance» (post/la) 
d'expérimenter le modèle praxéologique dans sa pratique. Cependant, de nombreuses parties de 
son discours reflètent des impacts liés à la perception de son efficacité professionnelle. Ainsi, les 
impacts sur la perception de l'efficacité professionnelle de Florance seront exposés. Ensuite, les 
impacts des ateliers sur le sentiment de compétence de Florance seront décrits . 
Forces. Il est possible d'observer le développement de quatre ensembles de forces chez 
Florance ayant teinté sa perception de son efficacité professionnelle. 
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Un premier ensemble a trait à sa capacité à l'utiliser des procédés d'intervention. Elle 
mentionne sa capacité à utiliser le code de couleurs afin d'aider une personne à identifier ses 
sentiments pour elle-même. 
Ça permet d'identifier des choses qu'on n'est pas capable d'identifier ou que la 
personne n'est pas capable d'identifier. Là, au moins, on sait que si elle n'est pas 
capable de la nommer, mais qu'elle me dit "ha c'est rouge'', je sais qu'est-ce que 
ça veut dire pour eux mêmes s'il n'y a pas de mots précis. (post/ 123) 
Puis, Florance mentionne une meilleure capacité à animer une discussion de groupe tout 
en mentionnant être capable d'accompagner une stagiaire dans cet exercice et ce, en retenant ses 
conseils pour permettre un apprentissage. Il ~st à noter qu'une séance de praxéologie a porté 
exclusivement sur le développement de sa capacité à gérer le droit de parole dans un tel groupe. 
Je me suis pratiquée dans les jeux de rôle. Ça m'a pratiqué et j'ai vu que, dans les 
jeux de rôle, ce n'était pas si grave que ça de dire: "écoutez madame ... " Parce 
qui a toujours un malaise dans ces moments là. (post/44) 
On a une stagiaire et elle n'était vraiment pas capable d'animer. Et là, je le 
voyais et j'avais juste envie d'aller l'aider. J'avais plein d'idées sur comment 
amener les choses, mais c'était ça job. C'est elle qui animait l'activité. Elle avait 
ça à apprendre. (post/46) 
Puis, au niveau de l'influence des caractéristiques personnelles de l'intervenante, elle a 
observé qu'elle était plus confrontante que d'autres contrairement à ce qu'elle croyait lors de la 
première entrevue. Néanmoins, son expérience lui a confirmé qu'elle «était bien» quant à cette 
façon d'intervenir (post/73). 
"Ça m'a juste fait voir que j'étais plus confrontante que d'autres". 
Que d 'autres ... ? 
"Que d'autres participants. Peut-être que je ne me voyais pas comme ça mais en 
voyant d'autres intervenants ... (rire)" 
Pis ça t'as apporté quoi ça ? 
"Bien, ça m'a confirmé que j'étais bien dans la façon dontj'intervenais." (post/73) 
Un second ensemble de forces nouvelles liées à sa capacité à animer un groupe touche sa 
capacité à gérer son expérience professionnelle. En effet, il semble que le développement 
d'habiletés en animation soit relié à une ·prise de conscience quant au fait que« ce n'était pas 
grave» (post/45) de couper une intervenante, de l'encadrer ou d'affirmer son rôle et ce, avec 
humour si nécessaire: «ça m'a montré que ce n'était pas grave ( .. . ) de couper ou d'aller 
encadrer de mettre des barrières pour ne pas que ça s'étende, pour ne pas non plus changer de 
sujet » (post/46). Ainsi, sa participation aux ateliers semble avoir contribué à accroître son 
76 
aisance et sa confiance dans l'exercice de ce rôle : «En ayant plus confiance et de me dire "bon 
on coupe et on met un peu d'humour quand on coupe quelqu'un": hey je suis là!». (post/49) 
De plus, Florance mentionne que le code de couleurs lui est utile pour identifier les 
sentiments qui l'habitent au cours de l'intervention (post/118) . 
Ça c'est aidant parce que ça met des couleurs sur nos feelings. Des fois, on les 
connait pas trop, on a de la misère à les identifier et on sait qu'on est pas bien: 
ça peut être un rouge. Non c'est facile, c'est visuel, moi je suis très visuelle on le 
voit là . (post/ 118) 
Une troisième force nouvelle concerne le fait qu'elle anticipe être capable de 
s'autoréguler dans l'action. À cet effet, elle croit fermement qu'elle sera capable de changer de 
visée lorsque la situation le requerra et ce, après de multiples tentatives si nécessaire, mais aucune 
situation réelle et concrète n'est rapportée à l'effet qu'elle a réussie à le faire. 
(réflexion) ... Peut-être que je ne change pas de visées tout de suite, je vais 
essayer d'autres moyens d'apporter c.e que je veux et de changer de visée. Et si ça 
marche vraiment pas je vais bien finir par changer, je ne peux pas croire! (rire). 
Mais, tu sais, ce n'est pas absolument trois rouges pour changer de 
visée. (post/42) 
Elle illustre ses propos en référence à une intervention où elle aurait trouvé plus difficile 
de changer de visée en raison de l'importance du processus d'intervention pour elle. 
Ça dépend de la situation. Si je reprends la situation dont je parlais, bien je 
pense que j'aurais trouvé ça difficile parce que là, on est dans un processus 
important(. .. ) ça m'aurait peut-être pris dix fois là, mais en sachant le processus 
qui se passe, j'aurais été capable de changer de visée. (post/78) 
Cette force est coinmuniquée dans un langage académique lorsqu'elle affirme : «Bien je 
vais voir le petit schéma dans ma tête de la praxéo et je reviens et je change de visées » (post/63) . 
Ou encore qu'elle sera« capable de le transposer» (post/lb) . 
Quand qu'on voit le modèle dans notre tête, on est capable de le transposer. Bien, 
en tout cas, on est capable .. .j'essaye ! (rire). Quand tu vois que tu fais plusieurs 
rouges, tu peux comprendre ce qui se passe et changer de visée. J'ai pas eu la 
chance vraiment de l'expérimenter, mais je suis sûre que je vais être capable. 
(post/la) 
Aucun changement relatif à sa capacité d'établir et de maintenir l'alliance de travail avec 
la personne aidée n'a explicitement été abordé. 
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Limite. Elle mentionne le maintien d'une limite personnelle en lien avec la gestion de son 
expérience professionnelle qu'elle a également soulignée dans l'entrevue pré-ateliers. Celle-ci 
fait référence à une « crainte de ne pas être à la hauteur » (post/35) avec une clientèle adulte et 
de la présence d'un inconfort. 
« "Je pense que c'est resté pareil. Parce que je suis une grande insécure de toute 
façon. Donc, je vais toujours avoir une petit guidi avant une intervention avec un 
adulte. 
Un p'tit guidi ? 
- Un petit guidi qui est achalant en dedans de moi. (rire) 
Pis tu le nommerais comment ce p'tit guidi là ? 
- La crainte de ne pas être à la hauteur. » (post/35) 
Défi. Florance se donne le défi d'accroître sa capacité à s'autoréguler lorsqu'elle a 
l'impression que« ça n'avance pas» (post/38). Abordé comme une nouvelle conception de son 
efficacité, ce défi sous-tend qu'il «faut» que la capacité à changer de visée lui « vienne plus 
automatiquement» (post/38) de manière à essayer d'autres choses : «dès que j'ai !"impression 
que ça l'avance pas, de changer de pas continuer à essayer. » (post/39) 
C'est plus quand c'est des rouges, d'allumer et là de dire : "ça ne marche pas, je 
change de visée, essayes autre chose à la place de toujours rester dans la même 
voie". On est souvent porté à faire ça, donc faut que ça vienne plus 
automatiquement de se dire : "là ce que je ressens, ça ne marche pas, je me 
revire de bord là". (post/38) 
Enfin, au niveau de sa capacité à établir et maintenir une alliance de travail, elle affirme 
qu'elle aurait avantage à rechercher un accord explicite de la personne aidée vis-à-vis l'objectif 
de travail proposé. Il s'agit d'une référence à l'établissement d'un partenariat qui n'a pas été 
abordé dans la première entrevue et qui semble désormais significative pour elle. 
Ce que je ne fais pas tout le temps et qui serait bien, c'est d'aller valider avec la 
personne avec qui je suis: "t'es tu d 'accord à ce qu 'on travaille ça". Ça ressortie 
et ça fait: "bien oui, je ne pense pas toujours à ça". (post/63) 
Sentiment de compétence. Une exploration plus approfondie de sa participation aux 
ateliers de praxéologie a permis de relever que celle-ci semble avoir contribué à accroître son 
sentiment de compétence selon Florance, bien qu'elle affirme ne pas avoir eu de 
«questionnement essentiel» (post/112). Il semble qu'un processus significatif de comparaison 
et de validation ait eu un impact sur son sentiment de compétence au moment de l'atelier et ce, à 
quatre niveaux. 
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À un premier niveau, rejouer la situation en expérimentant à plusieurs reprises différentes 
actions en étant encouragé et validé par le groupe «joue sur ton_ sentiment de compétence » 
(posUlül) de manière positive. 
Tu l'as fait une fois ... c'est sûr que ça joue sur ton sentiment de compétence, Mais 
en plus, il y a tout le monde pour te valider: "ha oui t'as bienfait ça". Il y a des 
encouragements: "t'as bien fait ça mais essaye de même". Et là, on le refait et 
c'est encore mieux. Ça monte [le sentiment de compétence]. (post/101) 
À un second niveau, constater que les autres intervenantes auraient « emprunté le même 
chemin» permet de lui confirmer qu'elle n'est« pas dans le champ»: «Il y a des personnes qui 
auraient emprunté le même chemin que moi, tu sais ça vient juste confirmer que, je me répète là, 
mais que je ne suis pas dans le champ.» (posU54). En effet, lorsqu'elle constate son inefficacité 
en jeu de rôle et que les autres intervenantes affirment qu'elles auraient effectué une intervention 
similaire, le sentiment de compétence de Florance semble alors renforcé momentanément. 
T'es validé, c'est plate, mais je pense qu'on a tous besoin d'être validé à quelque 
part: "ha jfais ça comme il faut". Bien, en tout cas, moi, des fois ça me fait du 
bien de me faire valider de me faire dire ben : "c'est correct". (post/12) 
À un troisième niveau, Florance mentionne que lorsqu'une autre personne effectue une 
intervention différente de ce qu'elle aurait elle-même réalisée, cela lui procure une occasion de se 
questionner sur elle-même, mais sans plus. Elle affirme qu'elle constatera cette alternative, que 
cela lui permet de se comparer et qu'elle peut tenter de se situer par rapport à cette autre manière 
d'intervenir sans nécessairement y adhérer. Dans cette situation, « c'est correct le sentiment de 
compétence ne diminue pas pour ça » (posU 107). 
C'est sûr que ça vient me questionner sur moi, pourquoi je fais ça, pourquoi 
j'aurais fait ça, et t'analyses un peu. Après ça, elle dit les raisons pourquoi elle le 
fait et je peux comparer. Ça peut me permettre de faire "ouin, elle a pas tort". Ça 
fait voir une autre branche à laquelle je n'avais pas pensé. C'est correct le 
sentiment de compétence ne diminue pas pour ça. Il y a des façons différentes, ça 
ne veut pas dire que moi j'aurais été à l'aise d'aller vers où elle voulait aller. 
(post/107) 
À un quatrième niveau, il semble qu'elle ait comparé la nature des interactions difficiles 
avec les autres intervenantes et constaté qu'il y «en avait des pires» que les siennes. Ainsi, elle 
se dit «être correct» et semble se confirmer dans son sentiment de compétence à l'effet qu'elle 
«fait sa job » (post/34 ). 
Je suis correct, si je regarde les autres, tout le monde en vit des situations 
difficiles. [. .. ] Des fois j'trouve qui en avait des pires que les miennes (rire). 
Donc, je me dis : "là je suis correct". Au niveau du sentiment de compétence, ça 
me confirme que je pense que je fais ma job et avec l'expérience, je vais continuer 
à grimper à travers tout ça. (post/34) 
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Conséquemment, il apparaît qu'un processus de comparaison aux autres intervenantes lui 
a permis d'accroître son sentiment de compétence professionnelle, mais également de légitimer 
certaines interventions. 
Il y en a qui ont beaucoup plus d'expérience et des fois, ça donne des idées sur 
comment amener les choses. Des fois , tu ne sais pas trop comment amener un 
message ou comment entrer en relation avec quelqu'un qui est plus difficile, mais 
là, avec d'autres personnes, avec leur vécu, je trouve que ça l'amène des idées et 
que ça vient confirmer que, parfois, t'interviens d'une façon, ça ne marche pas, 
mais les autres aussi auraient fait ça. C.e n'était pas moi nécessairement qui était 
dans le champ. (post/19) 
Inversement, rien ne semble avoir nui ou contribué à détériorer son sentiment de 
compétence puisqu'elle dit avoir une estime d'elle-même en tant qu'intervenante et prendre le 
feed-back de manière constructive: «j'aurais fait quelque chose de travers, bien parfait, je vais 
prendre ce que tu me dis et je vais le travailler. Ce n'est pas un échec, c'est constructif. Donc, 
non il n'y a rien qui a nui à mon sentiment de compétence. » (post/60). 
Dans le même ordre d'idées, Florance tient un discours qui semble très révélateur où sa 
conception de la compétence et du devenir professionnel semble avoir été modifiée. Cet 
apprentissage apparaît lui avoir permis de recadrer ses propres attentes de performance en 
baissant «un peu la barre» (post/67). Les interventions qu'elle percevait comme des échecs 
significatifs semblent davantage faire désormais partie d'un processus de développement 
professionnel. La présence de certaines limites professionnelles, dont le fait de « ne pas avoir 
réponse à tout » (post/67) est maintenant légitime et ce, même « après 50 ans de · carrière » 
(post/67). Ceci est corroboré par le fait que son contact avec les autres intervenantes lui a permis 
de constater que « tout le monde vit des situations difficiles » (post/33). 
Il me semble que quand j'ai commencé, ça fait jùste deux ans, il me semble que 
tu veux tellement être à la hauteur. Il faudrait que tu connaisses toute et il 
faudrait que t'aies toutes les solutions à toutes les problèmes. Sauf que tu 
apprends que t'es quelqu'un comme quelqu 'un d'autre et que t'as tes limites aussi. 
Faut que tu baisses un peu la barre, à un moment donné, avec le temps, t'en 
trouves des réponses à toute l'affaire. Mais peut-être après 50 ans de carrière, 
j'exagère là, mais je pense que tu n'as pas réponse à tout pareil. Et je pense qu'il 
faut te sensibiliser à ça parce que sinon c'est toujours des échecs là. Il ne faut pas 
se justifier en disant: "ben là j'ai pas réponse à tout là". C'est d'être réaliste et de 
dire: "mon expérience m'a pas permis d'avoir une situation comme celle- là" 
(post/67) 
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Finalement, d'un point de vue plus général, il apparaît que Florance n'a expérimenté 
aucun «questionnement essentiel» (post/lb) par rapport à elle-même dans le cadre de sa 
participation aux ateliers de praxéologie ni de développement en lien avec la recherche de sa 
« couleur professionnelle » (post 82). 
Ça (recherche de ma cou.leur) n'a pas changé. Peut-être un peu au niveau de ma 
compétence ? J'ai eu l'occasion de vivre des choses qui m'ont apporté .comme le 
groupe [de discussion dans le cadre de mon travail] JO rencontres là ça m'a 
beaucoup apporté. Et il y a une de ces rencontres qui m'a qui m'a vraiment flattée 
et où j'ai faite: "Wow là, c'est la meilleure intervention de ma vie !"Mais par 
rapport aux autres choses là, non c'est stagnant actuellement. (post182) 
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Interprétation des résultats post-ateliers en rapport aux résultats pré-ateliers 
En comparant le discours post-ateliers au discours pré-ateliers, il est possible de mettre en 
valeur des impacts au niveau de la perception de Florance quant à son efficacité professionnelle 
qui semblent plus significatifs. 
D'abord, au niveau pré-ateliers, les limites et les défis les plus importants soulevés par 
Florance, qui ont d'ailleurs émergé de nouveau en post-ateliers, concernaient sa capacité à 
orienter l'intervention, à gérer son expérience personnelle et à utiliser des procédés 
d'intervention. D'une part, elle désirait être en mesure de mieux «changer de bord» lorsqu'elle 
pogne un mur. D'autre part, elle désirait apprendre à exécuter des techniques d'intervention dont 
certaines liées à l'animation d'un groupe de discussion. Enfin, elle voulait développer sa 
confiance en elle-même, éliminer certaines perceptions négatives d'elle-même et certaines peurs 
vis-à-vis une clientèle adulte. 
Ensuite, il est possible de soulever quelques observations en effectuant le parallèle entre 
ses limites et défis et les résultats post-ateliers. Au niveau de sa capacité à orienter l'intervention, 
aucune partie de son discours n'indique une intégration du test personnel d'efficacité dans 
l'action autre qu'une utilisation très superficielle du code de couleurs de manière à mieux 
«changer de bord» (post/1181123). Elle affirme ne pas avoir eu l'occasion d'utiliser le test 
personnel d'efficacité et la visée à l'extérieur des ateliers. Néanmoins, elle est convaincue 
d'arriver à changer de visée (post/1/42178) du fait qu'elle perçoit se représenter cognitivement le 
test personnel d'efficacité (posU63a). Cependant, il est peu probable que la seule maîtrise 
cognitive du test personnel d'efficacité soit suffisante pour arriver à s'autoréguler dans l'action, 
soit à «changer de bord». La réflexion pratique qui caractérise son utilisation n'apparaît pas 
nécessiter d'effort dans le discours de Florance, mais semble plutôt automatique voire routinière. 
Si l'on en croit Argyris et al. (1985), Leblanc (2001) et St-Arnaud (2003), apprendre à réfléchir 
sur son action nécessite un certain effort. De plus, l'écart entre son discours et son action (Loi 
d' Argyris et Schon) risque de perdurer puisque la mise en pratique des habiletés de réflexion dans 
l'action est nécessaire pour qu'il y ait apprentissage (Argyris et al.). Bien que Florance 
entretienne la croyance d'être en mesure d'utiliser le test personnel d'efficacité, ce qui constitue 
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par définition un impact sur la perception de son efficacité professionnelle, celui-ci s'avère 
douteux car l'utilisation d'une partie ou de tout le test ne semble pas avoir été transférée dans 
l'action de sa pratique. Néanmoins, la capacité d'autorégulation reste un défi dans lequel 
Florance semble vouloir s ' investir. 
Au niveau de la gestion de son expérience personnelle, elle se perçoit un peu plus habile 
pour utiliser des théories d'usage qui réfutent la troisième variable régulatrice de Modèle I dans 
un contexte précis d'interaction. Cette variable valorise le fait de minimiser l'expression de 
sentiments négatifs. En tant qu'animatrice d'un groupe de discussion, elle reconnaît désormais 
qu ' il n'est « pas grave » (post/45) de couper une intervenante volubile, de l'encadrer ou 
d' affirmer son rôle (post/46) et ce, avec humour si nécessaire (post/49) . Ainsi, Florance arrive à 
mieux gérer son expérience personnelle en tolérant davantage l'inconfort éprouvé, soit la peur de 
déplaire. Conséquemment, elle se perçoit plus efficace dans l'utilisation de certains procédés 
d'intervention liés au rôle d'animatrice, tel qu'elle le souhaitait lors de l'entretien pré-ateliers. Le 
discours de Florance n'indique pas que cet impact soit directement lié à l'apprentissage du test 
personnel d'efficacité. C'est la mise à l'épreuve de ses habiletés dans l'action du jeu de rôle et la 
réflexion sur la théorie d'usage qu'elle entretenait qui lui ont permis de surmonter cet inconfort. 
Enfin, au niveau de l'impact sur son sentiment de compétence, Florance mentionne avoir 
diminué ses attentes quant à sa propre performance. Ce qu'elle percevait comme un échec 
fait désormais partie d'un processus de développement professionnel : «ne pas avoir réponse à 
tout » (post/67) est tolérable. Alors qu'un défi pré-ateliers était de maîtriser davantage d'outils et 
de savoirs pour solutionner une problématique (pré/80/84), le discours post-ateliers explicite de 
Florance relativise maintenant l'importance de ceux-ci (post/67). En effet, sa conception de la 
«transparence» (post/65) l'amène également à constater qu'il est possible d'admettre qu'elle 
«ne sait plus quoi faite» (post/66) et de questionner !'aidée quant à ce qu'elle« veut faire avec 
tout ça» (post/66). Cette ouverture à l'idée de se percevoir dans l'erreur pourrait être 
prudemment perçue comme un indicateur de début de décristallisation, si l'on en croit les travaux 
d' Argyris et al. (1985) et Leblanc (2001). Rien n'indique cependant qu'elle met cette vision en 
pratique, c'est-à-dire qu'il y a un passage de la conception à l'action. 
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Intervenante 2 - Gabrielle -
Lors du premier contact en groupe, Gabrielle présente un état d'esprit qui reflète une 
ouverture à l'apprentissage. Ayant suivi peu de formations en relation d'aide, le projet de 
recherche était perçu comme une occasion privilégiée de développement professionnel. Lors de 
l' entretien pré-ateliers, sa disponibilité à répondre aux premières questions était moindre 
puisqu'elle était enrhumée. Loin d'être sur la défensive en raison de son enthousiasme et de sa 
curiosité, elle répondait avec transparence et effectuait un effort particulier pour traduire le mieux 
possible ses idées. D'ailleurs, elle mentionne explicitement qu'elle participait à la démarche, 
entre autres, pour aider un étudiant (post/59) . Elle comprenait bien le thème général de l'entretien 
et l'orientation des questions . Ses attentes quant à l'atelier consistaient en une meilleure écoute de 
son expérience professionnelle lorsqu'elle est en relation avec sa clientèle et son équipe (pré/30). 
De plus, elle souhaiterait que la démarche lui permette de gérer plus adéquatement cette 
expérience dans l'action au lieu de se laisser envahir par elle (pré/44). Son discours est 
suffisamment dense et cohérent pour y exfraire un contenu significatif et ce, pour les deux 
entretiens. 
Gabrielle communique ses idées brièvement dans un langage simple et concis . Elle tient 
un discours très pratique, très ·« terrain» sans référer à un modèle d'intervention spécifique. 
Hésitant parfois à donner son opinion lors des ateliers, son investissement semblait néanmoins 
sincère lorsqu'il s'agissait d'être à la recherche de la visée la plus efficace. Lors de l'entrevue 
post-ateliers, le comportement non verbal de Gabrielle dénote une attitude détendue et elle saisit 
l'objectif de l'entretien. Il se pourrait qu'un biais de désirabilité soit parfois présent en raison de 
son insistance. à l'effet que la praxéologie lui soit utile. Il est à noter que Gabrielle a participé à 
quatre ateliers sur cinq au total. 
L'arbre thématique de l'entretien pré-ateliers est présenté à la page suivante alors qu'une 
synthèse du discours pour cet arbre suivra. 
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Synthèse descriptive des résultats de l'entretien pré-ateliers 
La Figure 5 présente l'arbre thématique issu de l'entretien pré-ateliers. Au niveau de ses 
forces, Gabrielle aborde régulièrement sa capacité à utiliser des procédés d'intervention. 
Perception de l'efficacité 
professionnelle 
Limite Défi 
1. Capacité à utiliser 1. Difficulté à gérer 1. Accroître sa 
des procédés adéquatement son capacité à établir 
d'intervention. expérience et maintenir une 
professionnelle. alliance de travail. 
2. Capacité à établir 
et maintenir 2. Difficulté à établir 
l'alliance de et maintenir une 2. Accroître sa 
travail. alliance de travail. capacité à gérer 
son expérience 
3. Difficulté à personnelle. 
orienter 
l'intervention. 
4. Difficulté à utiliser 
des procédés 
d'intervention. 
Sentiment de compétence 
Figure 5. Arbre thématique de l'entretien pré-ateliers de Gabrielle. 
D'abord, Gabrielle affirme être capable d'écoute active de façon à répéter les propos de 
!'aidée en lui posant une question. Cette écoute permet d'intégrer des informations issues de 
discussions antérieures à l'intervention en cours. Elle communique sa propre expérience de vie à 
titre d'exemple pour rassurer !'aidée et se perçoit efficace au niveau de l'animation de 
discussions en groupe. De plus, certaines forces touchent sa capacité à établir et à maintenir 
l'alliance de travail avec !'aidée. Elle se perçoit ouverte et non gênée. Elle se dit capable de 
« niaiser » avec les jeunes et utiliser l'humour de manière à aborder des sujets plus délicats. 
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Par ailleurs, Gabrielle rapporte quelques limites ou difficultés au plan de l'intervention et 
ce, plus particulièrement en ce qui concerne sa capacité à gérer son expérience personnelle. En 
effet, elle dit parfois « prendre personnel » des propos blessants venant de l' aidée. Elle dit parfois 
répliquer et éprouver de la difficulté à contrôler ses émotions. Ainsi, elle soutient avoir de la 
difficulté à effectuer une coupure entre le monde du travail et sa vie · personnelle. De plus, 
Gabrielle s'attribue une difficulté à créer et maintenir l'alliance de travail avec les jeunes gênés et 
désintéressés, ce qui est une source de frustration. Elle tentera de poser des questions dans le but 
d'établir ce lien, mais sans succès. Puis, elle mentionne avoir de la difficulté à orienter 
adéquatement l'intervention dans le sens où elle tend à donner d'emblée des conseils ou des 
pistes de solutions alors qu'elle perçoit plus efficace de faire preuve d'écoute dans un premier 
temps. Enfin, elle soulève une difficulté en lien avec l'utilisation de procédés d'intervention. Il 
s'agit de communiquer à la personne ce qu'elle devrait penser à défaut de lui laisser l'espace 
nécessaire pour que ses propres idées émergent. 
Gabrielle aborde également quelques défis. D'abord, elle souhaiterait être en mesure 
d'établir et de maintenir l'alliance de travail avec les personnes qui semblent désintéressées par 
l'établissement de celle-ci. Puis, elle souhaiterait orienter adéquatement l'intervention lorsque 
l'intervention tourne en rond et qu'elle ne sait ni quoi faire ni quelle question poser. Enfin, elle 
voudrait être en mesure d'accroître sa capacité à gérer son expérience personnelle en étant plus 
près de ses émotions et moins prises par elles lorsqu'elle les ressent plus intensément. 
Finalement, Gabrielle semble se percevoir compétente, bien qu'il lui manque quelque 
chose selon elle. Ainsi, elle affirme remettre en question son orientation . professionnelle 
lorsqu'elle ne sait plus quoi.dire, quoi faire et que l'intervention tourne en rond. 
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Présentation détaillée des résultats de l'entretien pré-ateliers de Gabrielle 
Voici les résultats utiles liés aux perceptions pré-ateliers de Gabrielle quant à sa propre 
efficacité professionnelle pour comprendre les impacts de sa participation. 
Forces. Bien que peu volumineuse, une partie du discours de Gabrielle concernant ses 
forces et, plus particulièrement, sa capacité à utiliser des procédés d'intervention efficaces. Étant 
donné que peu d'éléments du discours sont ici utiles à la compréhension des impacts de sa 
participation, en voici certains qui y apparaissent relativement reliés. 
Au plan des procédés d'intervention, invariablement, elle se perçoit efficace lorsqu'il 
s'agit de faire de« l'écoute active» (pré/23), ce qui implique« de répéter qu'est-ce qu'ils disent 
en leur posant des questions» (pré/23). 
Puis, elle peut révéler sa propre expérience de vie, sans s'identifier, afin de rassurer la 
personne aidée à l'effet qu'elle n'est pas seule à vivre une difficulté. 
Disons, je vais dire :. "ha heu moi j'ai déjà connu quelqu'un qui fumait gras de la 
drogue pis y pense à suicider ". Tu sais, je vais utiliser des mises en situation 
sans dire que c 'est moi. Donc, des fois ça les aide à voir qu'ils ne sont pas tous 
seuls. (pré/38b) 
Un second ensemble de forces a trait à sa capacité à établir et maintenir l'alliance de 
travail avec la personne aidée. Dans cet ordre d'idées, elle soutient que la« relation one on one » 
(pré/23a) est une de ses forces. Elle ne se perçoit pas gênée, mais plutôt ouverte et « trippe » avec 
les jeunes. 
Les jeunes sont à l'aise de venir me parler parce qu'une de mes forces, c'est 
justement la relation one on one. Je ne suis pas gênée. [. .. ] Je trouve ça 
important d'être des mentors pour eux autres, qui sentent qu'ils peuvent venir me 
voir et me demander n'importe quoi. Ils savent qui sont pas jugés. Donc, je pense 
que c'est une de mes forces parce que je suis vraiment ouverte. (pré23/a) 
Elle se perçoit capable de « niaiser avec eux autres, faire son ado » (pré/23b) pour ensuite 
«embarquer dans des sujets plus délicats» (pré/23b) de manière à établir l'alliance. Dans le 
même ordre d'idées, elle dit savoir utiliser l'humour pour réduire le malaise de la personne aidée 
à aborder un sujet délicat (pré/9/30) : « je vais parler de d'autres choses que de ce qui ne va pas. 
Des fois, je vais essayer de le faire rire, de le mettre plus à l'aise. » (pré/9). 
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Limites. La perception de l'efficacité professionnelle de Gabrielle est également teintée 
de plusieurs limites bien qu ' il soit difficile de distinguer un ensemble plus significatif qu'un 
autre. Néanmoins, il semble qu'elle s'attribue une difficulté à gérer adéquatement son expérience 
professionnelle qui soit très significative pour Gabrielle. En effet, elle souligne que les propos de 
sa clientèle sont parfois « vraiment blessants » (pré/26) et qu'elle « trouve ça dure » (pré/26). À · 
cet effet, il peut lui arriver de «prendre personnel» (pré/25) une attaque et d'éprouver de la 
difficulté à ne pas « répliquer » et à se « contrôler émotionnellement » (pré/26). À ce moment, 
elle mentionne: «je deviens frustrée, j'essaye de me mettre dans la situation, j'ai l'impression 
justement que je ne suis pas efficace en tant qu 'intervenante » (pré/29a). Voici un extrait de cette 
limite: 
J'embarqué dans la game, je l'ai pris personnel vraiment. J'ai eu de la misère à 
rien dire (rire) . Je n'étais plus une intervenante, j'étais sur le bord de répliquer 
moi aussi. Donc, c'est ce que je trouve difficile aussi, de pas de pas embarquer 
dans .la game justement quand qu'un jeune t'envoie chier. Il va me traiter de 
"criss de conne", bien dans le fond, ça le faisait chier parce que le mettais en 
dehors de ['(organisme) pareil. Donc, ça je l'ai pris trop personnel. (pré/25) 
Et ça serait peut-être être une de mes faiblesses (rire) où justement, j'ai des fois 
j'ai de la misère à me contrôler émotionnellement, de justement ne pas le prendre 
personnel de dire : " regarde je suis une intervenante en ce moment, il n'est pas 
fâché contre Gabrielle qui lui a dit "tu ne peux pas revenir demain tu reviendras 
juste vendredi". Donc, parfois, je trouve ça très difficile parce que les jeunes 
peuvent être vraiment blessants. (pré/26) 
Gabrielle peut également être préoccupée par son travail au point d'éprouver de la 
difficulté à effectuer une coupure entre son travail et sa vie personnelle. En effet, lorsqu'il lui est 
demandé comment elle procède pour effectuer cette coupure, Gabrielle affirme en être capable, 
bien que cela «soit dur, vraiment dur» (pré/18), malgré les efforts réalisés pour ce faire . Voici 
l'extrait qui illustre cette préoccupation : 
Pa1fois, ça peut être lourd ce qu'un jeune peut te confier. Puis moi, en étant 
sensible, je le ramène chez nous et quand je dors je fais juste penser à ça donc, 
ça des fois, ça détruit. C'est vraiment important ça (l'organisme) fini, ok, je vais 
laisser les choses à (l'organisme) et je m'en vais: chez moi, c'est chez moi. 
(pré/17) 
Deuxièmement, Gabrielle s'attribue une difficulté à créer et maintenir une alliance de 
travail avec certaines personnes particulières. Il s'agit de personnes gênées et désintéressées par 
le fait d'entrer en contact avec elle (pré/l la). Ceci engendre beaucoup de frustration chez elle. 
Je suis une personne très sensible. Ça ne me prend pas grand-chose et on dirait 
que ça me frustre. Ça me frustre moi-même parce je me dis : " caline, ils viennent 
à (organisme), mais dans le fond c 'pas toutes les jeunes qui viennent ici pour les 
mêmes raisons là.(. .. )". Ce n'est pas tout le monde qui veut parler, c'est pas tout 
le monde qui veulent régler leur problème: Et il y en a, ce n'est pas régler leur 
. problème, c'est juste d'en parler, c'est difficile. Donc, je trouve ça vraiment 
difficile. (. .. ) Un jeune qui vient ici et qui veut pas. Justement tu vois qu'il y a 
quelque chose qui se passe mais ... (inspiration) ça marche pas ... (pré/l la). 
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Troisièmement, elle mentionne av01r de la difficulté à orienter adéquatement 
l'intervention dans un contexte particulier. Ce contexte réfère à une situation où la personne aidée 
lui communique une préoccupation. Sa limite consiste donc à « toujours trop aller à la cause du 
problème » (pré/3a) en donnant des conseils ou en suggérant des pistes d'action pour résoudre 
son problème à défaut de simplement écouter la personne. 
Je veux . toujours trop les aider là je veux toujours trop aller à la cause du 
problème dire : "T'avais-tu pensé à faire ça ça ça". Des fois, il faut que je me 
recule, que je me dise : "non Gabrielle là commence par l'écouter, commence par 
la laisser sortir". Et des fois, ils trouvent des solutions par eux-mêmes. Ou des 
fois ils avaient juste besoin de le sortir. (pré/3a) 
Dans le même contexte d'intervention, elle se reconnaît une quatrième limite liée à 
l'utilisation de procédés d'intervention. Celle-ci a trait à l'action de nommer à la personne ce 
qu'elle devrait penser: «parce que tu le sais qu 'est-ce qu'il pense, mais au fond, il faut que ça 
sorte de lui. Donc, au fond on pousse trop, donc ça c'est pas efficace comme intervention là » 
(pré/5). Ainsi, lorsque Gabrielle se met dans la peau de la personne aidée, elle soutient que de 
telles interventions sont inappropriées : « Quand tu con.tes quelque chose à quelqu'un, t'as un 
problème, c'est fatiguant quand qu 'il te dit toujours qu'est-ce tu dois penser ? Bien, parfois, moi 
j'ai tendance à faire ça et je trouve que ce n. 'est pas efficace. » (pré/3b) 
Défis. Son premier défi d'accroître sa capacité d'établir et maintenir l'alliance de travail 
avec les personnes qui semblent désintéressées à entrer en relation avec elle. Ce défi pourrait être 
considéré relevé si le membre confie une anecdote de sa vie, qu'il réponde à ses questions 
autrement que par« oui» ou «non» ou encore qu'elle «réussisse à leur mette un smile dans la 
face » (pré/30a). 
Un défi que je me donne souvent c'est que les jeunes dont je te parlais qui 
arrivent ici "salut !" et "allo !" (voix grave), qui ne rient pas, dont j'ai de la 
misère, bien ça c'est un de mes défis: d'essayer d'aller les chercher et de créer 
un lien avec eux autres ça c'est quelque chose que je travaille beaucoup et que je 
trouve vraiment difficile. (pré/30b). 
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Son second défi concerne sa capacité à orienter adéquatement l'intervention dans un 
contexte particulier. En effet, Gabrielle reprend l'idée générale de l'autorégulation discutée lors 
de la présentation du projet en ses propres mots. Ainsi, elle mentionne apprendre à faire face aux 
impasses où l'intervention tourne en rond et ne sait ni quoi faire ni quelle question poser. 
Ça tourne toujours en rond. Mettons le jeune est frustré. Et là, tu veux justement 
qui défrustre. Mais il y reste frustré parce que je ne sais plus quoi dire pour le 
faire réagir autrement que par sa frustration. Je ne sais plus quelle question lui 
poser, je ne sais plus quoi lui dire dans le fond. Moi je suis bloquée. C'est 
quelque chose que je veux travailler. (pré/28). 
Un troisième défi a trait à son désir d'accroître sa capacité à gérer son expérience 
professionnelle. Il semble que Gabrielle souhaiterait «être plus connectée » à ses émotions ou à 
ce qu'elle ressent lors de l'intervention de manière à ne pas «perdre la track », ne pas « être 
mêlée dans sa tête» ou et à être plus «saine d'esprit» (pré/44). À ceci s'ajoute le désir d'être 
capable de s'exprimer «comme il faut» (pré/40) lorsqu'elle devient «plus émotion'nelle » 
(pré/41). Voici ses propos : 
D 'être plus connectée et de justement, quand je fais une intervention avec 
quelqu'un, que ça vienne pas bousiller l'intervention. Parfois, je perds la track 
parce que je suis mêlée dans ma tête, donc des fois c'est difficile. (pré/44) 
Sentiment de compétence. Le discours de Gabrielle laisse transparaître différentes 
manifestations de son sentiment de compétence professionnelle. Globalement, Gabrielle soulève 
davantage d'idées en lien avec un sentiment positif de compétence. Elle affirme évaluer sa 
capacité à faire face aux situations difficiles à 7.5110 (pré/compl/ l). Elle confie se questionner par 
rapport à elle-même dans le sens où elle ressent qu'il lui «manque quelque chose » (pré/l). Elle 
ajoutera plus loin qu'il peut lui arriver de se remettre sérieusement en question lorsqu'elle ne sait 
plus quoi dire ou quoi faire (pré/28) et que «l'intervention tourne en rond» (pré/29a). Ce 
questionnement peut aller jusqu'à questionner son orientation professionnelle. 
J'ai souvent ça me remet en question, suis-je vraiment à la bonne place ? Est-ce 
que je suis vraiment fait pour travailler en (organisme) ? Des fois, ça vient 
tellement nous questionner quand tu ne sais plus quoi faire, tu ne sais plus quoi 
dire. Ça nous remet en question. (pré/29b). 
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Synthèse descriptive des résultats de l'entretien post-ateliers 
L' arbre thématique de l'entretien post-ateliers présenté à la Figure 6 présente les impacts 
des ateliers sur la perception de Gabrielle quant à sa propre efficacité . 
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Figure 6. Arbre thématique de l'entretien post-ateliers de Gabrielle 
Premièrement, Gabrielle traite d'une capacité à s' autoréguler qui est étroitement liée à la 
gestion de l'expérience de frustration . Elle prend davantage de recul en s'analysant elle-même 
ainsi que la réaction de l' aidée au lieu de persister. Elle dit utiliser la notion de visée et le code de 
couleurs tant avec sa clientèle qu'avec ses collègues de travail. De plus, il semble qu'elle ait 
développé sa capacité à orienter mieux l'intervention dans le sens où elle va «jusqu 'au bout » de 
' 
l'intervention au lieu de simplement la laisser tomber. Ainsi, elle manifeste moins le besoin de 
faire entendre raison à l'aidée ou à chercher à lui faire accepter ses pistes de solution puisque de 
« semer des petites graines » qui alimenteront ses réflexions suffit. Elle se dit également plus 
consciente de ce que la personne recherche en s ' adressant à elle, soit quel est l' objectif de !'aidée. 
Au niveau de la gestion de son expérience personnelle, Gabrielle affirme lâcher prise avec plus 
de facilité, prendre moins « personnel » le fait de ne pas être appréciée et se sentir plus en 
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contrôle de ses émotions. Ainsi, elle se dit plus calme lors d'une escalade et accepte de laisser 
aller une intervention pour y revenir plus tard. 
En ce qui concerne son sentiment de compétence, l'entretien post-ateliers a pu révéler que 
d'accroître cette capacité à gérer son expérience personnelle, de« lâcher-prise», lui permet de se 
sentir plus compétente. De plus, elle semble moins préoccupée par le fait que ses interventions 
répondent à des critères académiques et faire davantage confiance à son savoir tacite. Enfin, le 
fait de voir qu'une intervenante plus expérimentée puisse vivre un sentiment d'incompétence et 
rencontrer des situations d'intervention difficiles semble avoir contribué à normaliser ce 
sentiment chez Gabrielle. 
Présentation détaillée des résultats de l'entretien post-ateliers de Gabrielle 
Les résultats sont décrits selon la structure suivante. Premièrement, les impacts relatifs à 
la perception de l'efficacité professionnelle de Gabrielle seront exposés. Deuxièmement, les 
impacts des ateliers sur le sentiment de compétence de Gabrielle seront décrits . 
Forces. Les impacts des ateliers ·praxéologiques sur la perception de l'efficacité 
professionnelle dè Gabrielle correspondent à ! ',émergence de nouvelles forces ainsi qu'à la 
consolidation d'autres forces. 
Premièrement, le discours de Gabrielle aborde sous plusieurs angles différents le 
développement d'une capacité à s'autoréguler. Celle-ci est intimement liée au développement 
d'une nouvelle aptitude à gérer son expérience personnelle de frustration. D'abord, elle affirme 
avoir développé sa capacité à prendre du recul par rapport à ses interventions en analysant elle-
même ses réactions. Ce recul l'a mené à réaliser qu'elle « pognait des rouges» (post/5) et 
persistait avec la même visée. Elle ne portait pas attention à la réaction de la personne aidée étant 
donné qu'elle désirait «juste en v'nir à bout de son intervention» (post/5). Voici un extrait de ses 
propos: 
Je me laissais avoir, je me laissais pogner, je pognais des rouges et je 
continuais ... c'est comme si je n 'étais pas consciente de la réaction du jeune, je 
voulais juste venir à bout de mon intervention [. .. ] Maintenant je me dis : "ok il 
est comme ça ce soir, c'est correct c'est dans son droit je vais essayer de faire 
autres choses. C'est comme d'enfiler, de ne pas juste sticker sur une affaire, moi 
c'est ce que j'ai réalisé. (post/5) 
92 
De plus, Gabrielle perçoit être capable de prendre ce recul dans l'action plutôt qu'une fois 
« rendue dans son lit » (posU25a) de manière à s' autoréguler plus efficacement. Elle affirme se 
représenter mentalement le modèle23 en trois dimensions et questionner la pertinence de sa visée 
en fonction de son objectif d'intervention et des « rouges » perçus. Voici un extrait illustrant cette 
capacité. 
Quand on a fait des études de cas avec la feuille. C'est comme si je vois ça dans 
ma tête. Je prends l'outil en trois dimensions et c'est comme ça se place tout seul 
l'intervention que je suis en train de faire. Ok c'est quoi ma visée et là est-ce que 
ma visée est bonne par rapport à ce que je veux avoir à la fin de mon 
intervention. Est-ce qu'est encore bonne après les trois rouges que j'viens de 
pogner ? Ça se fait tout seul. (post/26) 
Le deuxième ensemble dé forces abordé par Gabrielle concerne une nouvelle capacité à 
orienter l'intervention. D'une part, cet impact s'inscrit dans un contexte d'intervention où la 
personne refusait de coopérer et où Gabrielle « laissait faire » (post/27) ou ne poursuivait pas 
l'intervention « jusqu'au bout » (posU43). Désormais, elle dit maintenir l'orientation de son 
intervention de manière à aller jusqu'au bout de l'intervention (ex : jusqu'à l'expulsion d'un 
membre) même si cela implique de l'interrompre et de la poursuivre ultérieurement. Voici 
l'extrait de ses propos : 
Je n 'allais jamais jusqu 'au bout. Je le laissais faire et j'allais parler à mes 
collègues : "ha y me fait chier nanana". Maintenant là : "regarde, ce n 'est pas 
de même que ça marche, tu ne veux pas comprendre, tu ne veux pas coopérer, 
merci bon soir tu r'viendras, ici on ne tolère pas". Ça m'a aidé d'y aller jusqu'au 
bout de mon intervention, même si ça veut dire qu 'il faut que je la continue un 
autre jour. (post/27) 
Un moment donné je ne savais plus quoi dire, donc ça fait que l'intervention ne 
vient pas à bout, ne finit pas, et ça justement je ne laisse plus ça aller. Je me dis : 
"bon, je vais finir ce soir, toi tu t'en vas". Je vais continuer [l'intervention] le 
lendemain: "regarde, hier, c'était inacceptable comment tu as agi .. . toi, comment 
t'es-tu senti ?" (post/43) 
·De plus, il semble qu'elle oriente différemment son intervention dans le sens où l'objectif 
qui est visé sera différent de ce qui a été affirmé lors de l'entretien pré-ateliers. En effet, il 
apparaît qu'elle manifeste moins le besoin de faire entendre raison à la personne aidée ou de lui 
23 En référence à l'outil de préparation de cas que les intervenantes complétaient pour présenter une situation 
d'intervention difficile. 
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faire entériner ses pistes de solutions. Ainsi, le seul fait de «semer des petites graines » (post/37) 
qui peuvent amener la personne à réfléchir à ses propos peut correspondre à une visée suffisante 
et efficace. Voici ses propos : 
Je les amène à voir des choses avec, justement, dans ma tête, les visées. C'est 
comme si ça se déroule tout seul quand je vais poser une question clé. Et le jeune 
va répondre et ça va lui faire voir ça. Et si ça ne lui fait pas voir, bien au moins, 
j'aurai semé des petites graines et il va réfléchir. (post/37) 
Gabrielle semble avoir consolidé sa capacité d'orienter plus adéquatement l'intervention 
depuis qu'elle est familière avec l'apprentissage de la notion de visée. Celle-ci lui permet 
d'évaluer avec plus de perspicacité les attentes de la personne aidée. En effet, elle se dit plus 
consciente de ce que la personne « vient chercher » (post/39) soit quel est son objectif: être 
écoutée, recevoir des pistes de solutions ou simplement discuter. Voici ses propos : 
Je prends le temps de regarder, un recul: "ok, pourquoi il vient ine voir le jeune". 
Souvent, il va venir te voir et c'est clair qu'ils veulent que tu les aides et qu'à la 
fin, ils s'en vont et ont des outils. Donc, on dirait que je suis plus consciente, que 
je size dès le début ce qu'ils veulent, ce qu'ils viennent chercher, dans le fond, 
c 'est quoi leur visée à eux. (post/39) 
Troisièmement, l'intervenante semble avoir consolidé une force importante pour elle, soit 
sa capacité à gérer son expérience personnelle. En effet, elle mentionne que d'apprendre à lâcher 
prise par rapport à sa visée lui permet de « sauver beaucoup d'énergie » (post/2b ). Puis, elle 
«prend moins personnel» (post/2c) le fait d'être moins efficace, accepte davantage d'être 
imparfaite. Ensuite, elle semble plus consciente du fait que sa clientèle réagit à son rôle 
professionnel non pas à Gabrielle comme personne. Voici deux extraits complémentaires : 
Maintenant, après avoir fait ces ateliers là, je prends conscience de me dire que 
ce que je dis ça marche pas. Je pogne des rouges, ça ne rentre pas. Donc, dans 
ce temps là je lâche prise. J'essaye une autre solution, une autre intervention, je 
'p"ogne des rouges encore, je ne vais pas plus loin et ça finit là. Et puis, je me dis: 
"tu reviendras quand tu vas te calmer pis là on va se jaser". Donc, 
personnellement, ça me sauve beaucoup d'énergie vraiment. On dirait que je suis 
plus détendue quand un jeune va me tenir tête ou ne respectera pas un règlement, 
plutôt que d'être déjà stressée à savoir comment le jeune va réagir. Donc, pour 
moi, ça m'a aidé dans ma détente, mon anxiété, mes émotions et la colère qui se 
passe en dedans. (post/2b) 
De le prendre moins personnel et aussi de me dire justement que je suis en train 
de faire une in-ter-ven-tion. Je suis une animatrice dans un (organisme), je ne 
peux pas être parfaite, on s'entend que ce n'est pas tous les jeunes qui vont être 
contents à propos des règlements. (post/2c) 
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De plus, Gabrielle affirme qu'elle se sent« plus en contrôle» puisqu'elle ne laisse pas ses 
«émotions prendre le dessus» (post/3). 
Il se passe que justement, je peux être plus en contrôle de mon intervention dans 
le sens où je ne laisse pas mes émotions prendre le dessus, parce que des fois je 
peux le perdre facilement. [. . .] Je peux être plus calme mais, sinon avant je ne 
pouvais même pas regarder le jeune, ça me frustrait . Il fallait que ce soit 
quelqu'un d'autre qui lui dise parce que sinon je me serais emportée. Donc, c'est 
vraiment de me voir agir. (posU3) 
Elle est plus calme face à une personne qui lui tient tête et garde davantage son « sang 
froid» (post/45) lors d'une escalade. Ainsi, elle ramène moins de «bagages» (post/25c) 
émotionnels chez elle étant donné qu'elle accepte de «laisser aller» (post/25a) une intervention 
non complétée pour y revenir plus tard. Voici un extrait de ses propos : 
Dans mon cas à moi, je me fais souvent pogner dans l'espèce de : il me dit de 
quelque chose, puis je grimpe, puis lui il grimpe aussi, moi je grimpe. Et là 
HAAAA ! On est rouge rouge rouge et les deux on est rouges dans le fond. Ça 
pète, ça ['explose, ça finit par une expulsion : il est expulsé et moi je suis en beau 
maudit. Maintenant, après avoir faite ces ateliers là, je prends conscience de me 
dire bon ce que je dis ça ne marche pas ... je pogne des rouges, ça ne rentre pas 
donc dans ce temps là je lâche prise. (posU2a) 
Sentiment de compétence Une première idée qui revient fréquemment dans le discours 
de Gabrielle concerne une confiance renouvelée en elle-même qui semble avoir contribué à 
accroître son sentiment de compétence. Plus particulièrement, le fait de gérer plus adéquatement 
son expérience personnelle contribue à accroître son sentiment de compétence. Le fait de réaliser 
que «c'est comme correct de lâcher prise» (post/25) dans son domaine a eu un impact positif 
sur ce sentiment de compétence. Voici l'extrait illustrant cette idée: 
Ça m'a vraiment donné plus de confiance en moi. Donc en ayant plus de 
confiance en moi, ma compétence, c'est mon sentiment de compétence, je 'pense 
justement que je suis plus compétente de dire que je lâche prise. Dans mon 
domaine à moi c'est comme correct de lâcher prise. (posU25) 
Par ailleurs, la perception de sa compétence semble également s'être modifiée étant donné 
qu'elle semble moins préoccupée par le fait que la qualité de son intervention réponde à des 
critères d'efficacité académique (post/34/35). En effet, elle affirme se faire davantage confiance, 
ce qui accroît sa capacité à se reposer sur un savoir tacite tel qu'elle le laisse entendre dans 
l'extrait suivant qui s'avère très significatif: 
Je nie sens moins comme: "caline là, je ne suis pas allée à l'école donc là je ne 
suis pas bonne je ne peux pas me fier là-dessus pour mes interventions". Non non 
regarde, il y a bien des fois où je fais des interventions et les autres sont là : 
"hein j'aurais jamais pensé faire ça". Et eux, ils ont une technique en éducation 
spécialisée. Et regarde, je suis bonne dans ce que je fais, même si je n'ai pas 
étudié là dedans. C'est ça que je te dis, j'ai comme une nouvelle confiance en 
moi. (post/35). 
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Enfin, le fait d'observer qu'une intervenante plus expérimentée pouvait éprouver un 
sentiment d'incompétence semble avoir contribué à normaliser ce sentiment chez Gabrielle. Elle 
dit avoir trouvé intéressant «de voir les autres comme qu'est-ce qui peuvent apporter» (post/l) 
ainsi que la manière dont elles vivent ces situations plus difficiles. À cet effet, elle semble être 
rassurée par le fait qu'il arrive aux autres membres du groupe de se sentir parfois incompétents. 
Voici ces propos : 
C'est correct de voir que des fois on se sent incompétent, mais ça ne veut pas dire 
qu'on est incompétent. C'était qui ? Annie ! Un moment donné, elle avait dit 
qu'elle se sentait dépourvue par rapport à la situation, qu'elle avait toute faite pis 
qu'elle avait l'impression ... Regarde, c'est correct là, on est pas tout seul à se 
sentir de même. Moi c'est ça que j'ai trouvé qui m'a aidé, dans le fond, on se sent 
comme tu seul au monde : "pourquoi qu'on est tellement poche dans notre travail 
? " Bien tout le monde passe par là et ça ne veut pas dire que parce que tu te sens 
comme ça que t'es incompétent ou parce que toi tu penses que t'es incompétent. 
Pmfois, on est dure avec nous-mêmes. (post/30) 
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Interprétation des résultats post-ateliers en rapport aux résultats pré-ateliers 
D'abord, voici les limites et les défis pré-ateliers les plus importants soulevés par 
Gabrielle qui seront ensuite mis en parallèle avec les résultats post-ateliers. Ces limites et défis 
concernaient l'orientation de l'intervention lorsque celle-ci tourne en rond et qu'elle ne sait ni 
quoi faire ni quelle question poser. Un second aspect à améliorer lié à la gestion de son 
expérience personnelle était d'être plus «connectée» à ses sentiments de manière à ce qu' ils ne 
«viennent pas bousiller l'intervention» (pré/26/44) lorsque, par exemple, des propos blessants 
lui étaient adressés ou qu'elle se sentait attaquée (pré/25). Elle voulait alors être en mesure 
d'accroître sa capacité à gérer son expérience personnelle en étant plus près de ses émotions et 
moins prise par elles lorsqu'elle les ressent plus intensément. Enfin, Gabrielle souhaitait établir et 
maintenir l'alliance de travail avec des personnes qui semblaient désintéressées par elle. Enfin, 
elle s'attribuait une difficulté à orienter adéquatement l'intervention dans le sens où elle donnait 
des conseils plutôt que de porter une oreille attentive à l' aidé. 
Un impact central des ateliers sur la perception de son efficacité professionnelle a trait à 
sa capacité d'autorégulation. À cet effet, Gabrielle semble avoir développé un nouveau cadre 
conceptuel qui lui permette de se représenter l'interaction qui tourne en rond. Ce cadre inclut le 
code de couleurs et la visée qui lui permettent de reconnaître l'escalade. Cette reconnaissance est 
très présente dans son discours et témoigne d'un transfert non négligeable d'apprentissage dans 
l'action professionnelle. 
En plus d'accroître sa capacité à orienter adéquatement l'intervention, l'utilisation du 
code de couleurs semble l'aider à gérer son expérience personnelle de frustration pendant ou 
après l'escalade. Elle affirme rapporter «moins de bagages» chez elle (post/25c), semble vivre 
moins de culpabilité en lien avec un sentiment d'inefficacité professionnelle (post/2e,f) et 
éprouve un sentiment de contrôle plus important sur elle-même (post/3a), ce qui est étroitement 
lié à un défi pré-ateliers. Elle arrive d'ailleurs parfois à mettre un frein à l'escalade de manière 
autonome (post/2b/5/25a,f/26c/27b/43). La mécanique est la suivante : l'utilisation du test 
personnel d'efficacité accroît son contrôle sur elle-même en interrompant consciemment 
l'intervention en se basant sur une perspective intrinsèque d'efficacité. Elle lâche prise et reporte 
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ultérieurement l'intervention au lieu de se maintenir en escalade. De plus, cela laisse croire à un 
changement quant à la perception de son efficacité professionnelle: s'éjecter consciemment de 
l'escalade et éviter de vivre une interaction difficile est un indice d'efficacité comparativement au 
fait de vouloir «juste en venir à bout de son intervention » (post/5) . D'ailleurs, «semer des 
petites graines » (post/37) qui peuvent amener la personne à réfléchir est désormais suffisant. Il 
importe également de rappeler que Gabrielle semble moins préoccupée à l'effet que son 
intervention réponde à des critères d'efficacité académiques. Elle affirme se faire maintenant 
davantage confiance et apparaît se reposer davantage sur son savoir tacite, ce qui implique 
nécessairement qu'elle fait davantage confiance à ses ressources personnelles. Par conséquent, le 
test personnel d'efficacité semble lui être utile pour objectiver les éléments qui contribuent à son 
inefficacité, réfléchir sur ceux-ci dans avant ou après l'action et ainsi accroître sa capacité 
d'autorégulation. 
Chez Gabrielle, cette nouvelle approche pourrait correspondre à un indicateur de début de 
décristallisation dans le but d'apprendre de manière autonome à réfléchir sur son action en 
utilisant la perspective intrinsèque d'efficacité. L'élément c.entral de ce changement semble être 
lié à une reconceptualisation de l'erreur ou de ce qui est inefficace via l'utilisation du test 
personnel d'efficacité. Cette« erreur», déclenchant moins de réactions affectives négatives, peut 
alors être observée, analysée et recadrée pour plus d'efficacité, tel que le suggèrent Argyris et al. 
(1985). 
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Intervenante 3 - Caroline -
Caroline a très peu d'expérience et n'a pas de formation académique en lien avec son 
emploi. Lors du premier contact en groupe, Caroline était plutôt introvertie, attentionnée et 
semblait très confiante en elle-même. Elle est la plus âgée du groupe, mais la moins 
expérimentée. Lors de l'entretien pré-ateliers, elle était anxieuse, un peu sur la défensive, mais 
volontaire. Sa réaction anxieuse augmenta lorsqu'elle aperçut l'enregistreuse malgré les efforts 
du chercheur pour l'atténuer. Cette anxiété se manifesta plus particulièrement par une diminution 
momentanée de sa spontanéité. Elle avait également de la difficulté à saisir certains concepts. Le 
chercheur reformulait alors les concepts ou questions abordés de manière à favoriser sa 
· compréhension, mais avec peu de succès. De plus, les réponses de Caroline étaient rapidement 
saturées. Néanmoins, elle était animée par la volonté de livrer un contenu très personnel et 
sincère tout en ayant une attitude très convaincue de la véracité de ses réponses. Il est à noter que 
l'entrevue pré-ateliers fut exigeante pour Caroline principalement au plan cognitif. Elle sembla 
toutefois plus à l'aise lors de l'entretien post-ateliers, bien que ses réponses aux questions posées 
fussent toujours rapidement saturées. Son discours était alors plutôt orienté vers le 
développement de compétences personnelles qm s'éloignent parfois du domaine de 
l'intervention. Enfin, plusieurs contradictions caractérisent son discours. 
Lors des ateliers, Caroline effectuait très peu d'interventions auprès du groupe et 
démontre une très grande attitude de prudence. Elle prenait davantage la position de 
l'interlocuteur lors des jeux de rôle et rarement celui de l'acteur. Sa participation aux deux 
premiers ateliers semble avoir été teintée d'un malaise. À cet effet, le chercheur a pu observer à 
une reprise que son anxiété était si importante qu'elle avait de la difficulté à avoir accès à ses 
ressources cognitives. Elle fut néanmoins présente aux cinq ateliers bien qu'elle ait mentionné, 
lors de l'entrevue post-ateliers, que les deux derniers ateliers l'ont ennuyée. Enfin, l'intervenante 
n'a pas perçu la pertine!1ce de connaître les résultats descriptifs · de ses entrevues mais, 
étonnamment, reconnaissait spontanément l'apport de la praxéologie dans sa pratique. 
L'arbre thématique de l'entretien pré-ateliers est présenté à la page suivante alors qu'une 
synthèse du discours pour cet arbre suivra. 
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Synthèse descriptive des résultats pré-ateliers de Caroline 
La Figure 7 présente l'arbre thématique de l'entretien pré-ateliers de Caroline qui reflète 
la perception de son efficacité professionnelle. 
Perception de lefficacité 
professionnelle 
Force 
1. Capacité à utiliser 1. Difficulté à 1. Accroître sa 1. Ambivalence 
des procédés 
d'intervention. 
réfléchir sur son capacité à utiliser quant à la manière 
action. des procédés d'orienter 
d'intervention. l'intervention. 
2. Influence des 
caractéristiques 
personnelles de 
l'intervenante. 
2. Difficulté à gérer 
2. Accroître sa son expérience 
capacité à gérer personnelle. 
adéquatement son 
expérience 
3. Capacité à gérer personnelle. 
son expérience 
personnelle. 
4. Capacité à 
s'autoréguler. 
5. Capacité à 
réfléchir dans 
f'action. 
6. Capacité à établir Sentiment de compétence 
et à maintenir une 
alliance de travail. 
Figure 7. Arbre thématique de l'entretien pré-ateliers de Caroline. 
D'abord, elle aborde l'utilisation de procédés d'intervention en tant que force . Elle se dit 
capable d'effectuer du renforcement verbal et questionner la personne aidée pour faciliter 
l'expression des idées et des sentiments. Puis, Caroline perçoit posséder des caractéristiques 
personnelles qui contribuent à son efficacité, soit sa capacité à s'adapter, à laisser du temps aux 
autres, aux situations et à persévérer dans son travail. Lorsque l'aidée exprime de la souffrance 
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telle qu'une colère, elle comprend sa réaction puisqu 'elle dit détenir une expérience personnelle 
de celle-ci. De plus, Caroline croit posséder une capacité à gérer son expérience personnelle dans 
le cadre d'une intervention exigeante émotionnellement pour elle. Cette force qu'elle nomme 
« détachement » ou « lâcher-prise » est régulièrement abordée. Elle affirme d'ailleurs avoir fait le 
deuil de sauver la clientèle issue de son organisme ainsi que celui d'être aimée par les personnes 
qu 'elle doit encadrer. Cette prise de conscience semble être un soulagement. Caroline fait 
également référence à une capacité à orienter adéquatement l'intervention. Elle perçoit être 
capable de reconnaître l'intérêt de l'aidée à poursuivre ou non l'intervention. Ainsi, elle tente 
différents moyens de la motiver ou réduit l'ampleur de l'objectif. Enfin, elle mentionne être 
capable d'établir et de maintenir une alliance de travail avec l'aidée. Elle se perçoit efficace 
lorsqu'il s'agit de questionner directement la relation ou la réaction de l'aidée pour renforcer 
cette alliance. Elle sait également utiliser l'humour lorsque l' aidée est sur la défensive. À cet 
effet, Caroline perçoit amener tranquillement l' aidée à s'ouvrir sans la presser. Toujours au 
niveau du maintien de l'alliance de travail, elle dit être capable de déterminer si elle désire 
atteindre certains résultats dans une plus grande mesure que ne le désire l'aidée et ajuster ses 
propres attentes. 
En outre, Caroline perçoit posséder certaines limites ou difficultés au plan de 
l'intervention. D'abord, elle perçoit avoir de la difficulté à réfléchir sur son action. L'analyse, 
l'observation et la perception des détails semble être une lourde tâche pour elle. Ensuite, la 
gestion de son expérience personnelle peut s'avérer problématique lorsqu'elle se doit d'être 
patiente et répéter la même consigne. Elle mentionne également ressentir un malaise, un inconfort 
lorsqu'il s'agit de poser des questions personnelles à l'aidée. 
Au mveau de ses défis professionnels, Caroline semble vouloir utiliser davantage un 
procédé d'intervention, soit la question de facilitation, et que cela lui demande d'être plus 
observatrice. Ceci l'aiderait, selon elle, à poser de meilleures questions et à élaborer de meilleurs 
plans d'intervention. Elle souhaite également mieux gérer son expérience personnelle en 
développant et réduisant l'inconfort lié au fait de poser des questions personnelles, par exemple. 
Elle désire également atténuer le sentiment d'incompétence qui l'habite lorsqu'elle se trouve 
inefficace. Il est à noter que Caroline soulève deux questions qui traduisent une ambivalence. 
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D'une part, elle se questionne à savoir si elle peut être certaine de ne pas se tromper lorsqu'elle 
change de méthode de travail. D'autre part, elle conçoit qu'elle doit développer l'autonomie de 
l' aidée quant à la prise de médication, mais semble douter que cela soit possible. 
Globalement, Caroline semble éprouver un sentiment de compétence plutôt positif 
lorsqu'une personne aidée est «sauvée». Les marques de reconnaissance des autres contribuent 
également à mousser ce sentiment. De plus, la comparaison à des collègues de travail semble 
moduler le sentiment de compétence de Caroline. En effet, une intervention inefficace et similaire 
effectuée par une collègue ne semble pas avoir d'impact sur son sentiment de compétence. Enfin, 
Caroline mentionne la présence d'un cycle de motivation au travail qui semble influencer son 
efficacité face aux difficultés rencontrées. Bien que plutôt positif dans l'ensemble, son sentiment 
de compétence semble varier en fonction de ce cycle. 
Présentation détaillée des résultats de l'entretien pré-ateliers de Caroline 
L'ensemble des résultats pré-ateliers utiles à la compréhension des impacts sur la 
perception de son efficacité professionnelle sont ici présentés. 
Forces. Globalement, Caroline traite davantage de ses forces que de ses limites, de ses 
défis que de ses points d'ambivalence. Premièrement, sa capacité à questionner la personne aidée 
de manière à faciliter l'expression des idées et des sentiments est un procédé mentionné 
à plusieurs reprises : «Je questionne beaucoup l'autre "est-ce que tu penses ?, est-ce que ça te 
plaît? Qu'est-ce t'en pense? Qu'est-ce tu dirais?" Je fais parler l'autre "t'aimerais-tu ça qu'est-
ce que t'aime ... qu'est-ce que t'aime pas". » (pré/34) 
Deuxièmement, elle affirme posséder des caractéristiques personnelles contribuant à son 
efficacité professionnelle. D'une part, elle mentionne sa capacité à s'adapter, à « laisser du 
temps aux autres et aux situations » (pré/compl/10). Cependant, elle met davantage l'accent sur 
sa capacité à persévérer dans le sens où elle affirme posséder une mentalité forte, une capacité à 
maintenir rigoureusement l'orientation de l'intervention. En voici l'extrait: 
Dans n'importe quel domaine dans l'entretien de maison de la chambre, 
m'adapter à une nouvelle situation, à une nouvelle résidente, à une nouvelle 
collègue de travail. Je laisse du temps aux autres et aux situations. Donc, je suis 
capable de dealer avec ça. (pré/compl/10) 
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Troisièmement, elle perçoit posséder une capacité à gérer son expérience personnelle de 
manière adéquate dans le cadre d'un contexte d'intervention exigeant émotionnellement pour 
elle-même. Elle aborde à plusieurs reprises sa capacité de détachement, de lâcher-prise face à son 
travail et aux personnes aidées qui plafonnent dans leur cheminement (pré/24; pré/compl/5/6). Il 
s'agit pour elle d'une qualité indispensable. 
J'ai cette facilité de détachement. Quand je sors d'ici, j'ai appris ça avec ma 
résidence de personnes âgées, ça n 'a pas été évident, Ça a pris du temps, avec 
mes personnes âgées, mais je l'ai appris. Aussitôt que je sors d'ici, il n'y a pu 
rien, paf! Dieu merci c'est une qualité parce que j'en vois qui ne l'on pas et c'est 
ardu. (rire) Ici, quand t'amènes t'es affaires chez vous là, oufff. Tu regardes la 
télévision et t'as à penser à ça ... haaa .. . mon Dieu non (rire). (pré/24) 
À cet effet, elle affirme avoir fait le deuil d'arriver « à toutes les sauver» étant donné que 
c'est« pas de même que ça marche» (pré/65). 
Je suis très bien consciente qu'on les amènera pas tous dans société et ça, là-
dessus, j'ai fait, c'est bizarre à dire, comme un deuil. Parce que moi, je suis 
arrivée ici et je les sauvais toutes. Un moment donné il a fallu que je fasse un 
deuil. Non, ce n'est pas de même ça marche. (pré/65) 
Dans le même ordre d'idées, elle perçoit qu'elle gère mieux ses ressentis depuis qu'elle a 
effectué le deuil d'être aimée des personnes qu'elle doit encadrer. 
Ils arrivent ici et: "faut tu fasses ça là!" Ça se peut qu'il y en a qui m'aiment pas 
là dedans. Et là un moment donné je me suis dit : "je ne suis pas ici pour me faire 
aimer. Je suis ici pour faire des tâches et je suis payée pour ça". Donc, suite à ça, 
qu'ils m'aiment qu'ils ne m'aiment pas ... (pré/66) 
Quatrièmement, Caroline mentionne d'autres forces ayant été regroupées sous une 
capacité à orienter l'intervention. À cet effet, elle mentionne qu'elle sait reconnaître, dans 
l'action de l'intervention, si la personne ne souhaite plus poursuivre celle-ci et la reprendre 
ultérieurement (pré/14173) : «Je comprends que ça me donne que ça me donne rien de rester sur 
place, donc c'est pour ça que je me retire et je reviens » (pré/14). Caroline pourra ainsi 
«réessayer 2-3 fois différentes manières» (pré/compl/6) ou réduire l'ampleur de l'objectif à 
atteindre en collaboration avec la personne aidée. Voici un extrait de cette capacité : 
Moi, je ne force pas personne et je ne me force pas non plus. [. .. ]Je ne force pas 
personne et si une journée je ne suis pas dans le beat ou que je travaille avec une 
personne depuis une demi-heure et qu'elle a son voyage puis, tu !'sens ça, bien on 
va arrêter ça là. Il y ·a une autre journée demain, si ce n'est pas demain, ce sera 
après demain, on reprendra ça. (prén3) 
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Cinquièmement, elle nomme être capable de maintenir et d'établir une alliance de 
travail en cherchant à établir le lien de confiance avec la personne. Pour ce faire, Caroline peut 
questionner directement la personne à propos du lien de confiance ou la réaction que sa personne 
provoque chez la personne aidée (pré/30). Puis, elle y portera un intérêt et s'occupera d'elle 
(pré/35). Enfin, elle utilise l'humour lorsqu'elle sent que la personne est sur la défensive. 
Si je sens de la méfïance chez l'autre j'emploie beaucoup l'humour[ ... ] je peux 
aller explorer le côté: "Est-ce que tu me fais confiance ? Est-ce que t'as quelque 
chose vis-à-vis moi, ma face te revient pas ?" Je ne le dirai pas ça carré de 
même mais: "qu'est-ce que tu vis vis-à-vis moi ? Est-ce que t'as confiance 
?" (pré/30) 
Puis, elle sait «amener tranquillement» (pré/75) la personne aidée «sans la presser» de 
manière à ce qu'elle ne «revire pas d'bord » (pré/75) et devoir alors attendre plusieurs jours 
avant de recréer le lien de confiance avec celle-ci. 
Je l'ai amené tranquillement à moi et je lui ai faite comprendre que si je pousse, 
elle va se revirer de bord. Et ça va prendre une semaine avant qu'elle me 
revienne. Donc, je préfère prendre 15 minutes, demain une demi-heure (pause) 
[. .. ] Faut pas la presser elle. (pré/75) 
Avec l'aide de collègues, elle dit être capable de reconnaître «vouloir plus» que la 
personne aidée dans l'éventualité où l'atteinte de certains résultats lui plairait davantage qu'à 
l' aidée. Voici comment elle décrit cette situation : 
Je me suis aperçue que je voulais plus qu'elle parce que des fois tu es dans le feu 
de l'action puis tu réalises pas (tape sur la table). Puis, il y a quelqu'un qui m'a 
dit "haaaafff tu veux plus qu'elle ha ! ". "Oui c'est vrai t'as raison". J'ai dis oups, 
je me suis reculé un peu là (rire). Je lui ai exprimé que je veux plus que toi et elle 
m'a répondu: "j'pense que oui". (rire étouffé) 
Limites. La perception de l'efficacité de Caroline se traduit également par différentes 
limites personnelles. La première est liée à une difficulté à réfléchir sur son action, soit une 
difficulté liée à l'analyse, l'observation et la perception des détails (pré/40). Elle mentionne 
même qu'elle ressent un certain ennui ou de la frustration à observer et à analyser. . Voici 
comment elle aborde cette idée : 
Quand elle m'a dit ça analyse, a-na-ly-ser (pèse ses syllabes). C'est pénible pour 
moi analyser, (rire étouffé). Ha oui, si j'agis comme ça va/aire ça comme ça ça 
va revenir ... c'est tu assez fatiguant ça! (tape sur la table) (rire). Je ne suis pas 
capable d'analyser. (pré/40) 
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La seconde correspond à une difficulté à gérer son expérience personnelle. Elle ressent 
également un malaise lorsqu'il s'agit de poser des questions à la personne aidée puisqu'elle a 
l'impression d'envahir l'espace privé de celle-ci, de la «brimer» (pré/47) ou de «harceler 
l'autre en posant trop de ques~ions » (pré/compl/14). Voici ses propos: 
Un coup que c'est enclenché, ça va. C'est juste sur coup là, c'est peut-être que je 
pose la question "c'est-tu correct ? "Pourtant, elle me donne son accord. "Est-ce 
que je suis sur la bonne voie? Est-ce que c'est correct?" C'est-tu un manque de 
confiance non ... C'est ça, j'ai toujours peur de brimer l'autre même si elle me 
donne son accord, mais un coup que la machine est mise en branle, ha ! Ça l'air 
d'aller. (pré/47) 
Défis. Un défi professionnel nommé par Caroline vise une capacité à utiliser un procédé 
d'intervention, soit la question de facilitation d'approfondir sa compréhension de !'aidée. Son 
défi 1e plus important est« d'être plus observatrice justement pour allez poser plus de questions, 
je ne suis pas une questionneuse, oui mais pas encore assez » (pré/41) et à élaborer de meilleurs 
plans d'intervention (pré/compl/ 15). 
Observer, porter plus attention à ça {baisse le ton de voix; pause]. Toute façon 
tous les jours on a des rapports à compléter et ce sont des informations qui 
peuvent être très utiles dans le cadre de mon travail. Je le sais que j'ai à 
travailler ça. (pré/compl/15). 
Caroline a abordé deux défis en lien avec une volonté d'accroître sa capacité à gérer 
adéquatement son expérience personnelle. Le premier est fait référence à son sentiment de 
légitimité lorsqu'elle amorce une relation d'aide et ce, même si la personne aidée lui assure que 
ses interventions lui conviennent. Voici comment elle expose cette idée : 
Ça rejoint encore mon respect des autres là j'ai toujours l'impression de pas de 
forcer mais ça, faut toujours que j'aie valider: "est-ce que c 'est bon pour toi 
comment tu te sens ?"Bien, c'est sûr c'est bon aussi de le demander, mais j'ai 
comme toujours l'impression de brimer l'autre. Et pourtant elle me répond "oui 
oui c'est correct" mais je ne sais pas. (pré/46) 
Le second défi en lien avec la gestion de son expérience personnelle est relatif à un 
sentiment d'incompétence et de culpabilité qui l'habite et qu'elle souhaiterait atténùer lorsqu'elle 
évalue moins positivement ses interventions (pré/83) : «Puis peut-être enlever de la culpabilité 
la journée où je me sens moins bonne intervenante. Je ne suis pas bonne aujourd'hui ou ça a 
flopé mon affaire, on recommence (rire)» (pré/83). 
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Ambivalence. Un élément important du discours traduit une forme d'ambivalence chez 
Caroline quant à sa capacité à orienter adéquatement l'intervention. Un premier élément touche 
le changement de sa méthode lorsqu'elle s'est «trompée dans une méthode de travail» (pré/50). 
À cet effet, elle souhaiterait «être sûre» qu'elle ne fait pas d'erreur (post/48) tout en se 
questionnant à savoir s'il est possible d'être « 100 % correct avec quelqu'un» (pré/52). Voici 
cette préoccupation : 
Je sais que même si je me suis trompé dans une méthode de travail, qu'on peut 
effacer ça pis prendre autres choses, une autre méthode. Ce n 'est pas gravé dans 
le ciment. Que ce soit cette ligne là qu'on prend [coup sur la table] et d'en 
prendre une autre ... (pré/50) 
Sentiment de compétence. Carolin évoque un sentiment de compétence positif 
lorsqu'elle éprouve un bien-être et une fierté relatifs au fait d'en «sauver une » (pré/18), soit 
qu'une personne aidée arrive à développer suffisamment son autonomie .pour réintégrer la société 
: « Elle, c'est notre plus fière notre plus grande fierté quand on en sauve une ça fait du bien. » 
(pré/18). Son sentiment de compétence semble également accru lorsqu'elle reçoit différentes 
marques de reconnaissance des personnes ~idées. Voici un extrait qui explicite cette idée : 
Dans les yeux des autres le sentiment de fierté ou de reconnaissance sans 
l'exprimer sans me dire "ha j't'aime Caroline" ou tu sais "t'es une bonne 
intervenante ". Je le vois dans les yeux des autres ou dans leurs comportements 
(. .. )je le sens dans le regard, dans le bonjour, dans le sourire qu'ils me disent. 
(pré/56) 
Ensuite, son besoin de compétence semble modulé par un processus de comparaison à ses 
collègues de travail. En effet, il est possible d'avancer que Caroline ne perçoit pas être 
responsable de son inefficacité lorsqu'une collègue effectue subséquemment une intervention 
semblable à la sienne et qui s'avère également inefficace. Par conséquent, son sentiment de 
compétence semble toutefois satisfait bien que sa visée d'intervention n'ait pas été atteinte. Voici 
comment elle explique cette comparaison : 
Ce n'est pas à cause de moi, ce n'est pas parce que je ne suis pas une bonne 
intervenante, c'est parce je l'ai vu dans plusieurs situations où moi j'essayais 
quelque chose et que l'autre essayait la même chose ou une autre chose et ça 
marchait pas plus. Donc, ce n'était pas moi la responsable. (pré/compl/5) 
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Synthèse descriptive des résultats post-ateliers de Caroline 
La Figure 8 présente l'arbre thématique de l'entretien post-ateliers portant sur les impacts 
des ateliers sur la perception de l'efficacité professionnelle de Caroline. Il est à noter d'emblée 
que ceux-ci s'avèrent plutôt limités puisque son discours au sujet des impacts est souvent 
répétitif par rapport au discours pré~ateliers . 
·. ., 
Impacts sur la perception de son 
efficacité professionnelle/personnelle 
··' ·' ., .. _. ___ _.._. ,_,.,_. ,..,_,. . ·-·r- -··- • ,,, ...... " ' n ~··---·~ •• -·-·-.. ~~ -
-
1 
Force 
1 
1 
1. Capacité à gérer 
so11 expérience 
perso1111elle. 
2. Capacité à 
orienter 
l'intervention. 
1 
_sentiment de compétence ~, 1 
·- .•. ~--~-- . ·~-----· . -- ·--.-
Figure 8. Arbre thématique de l'entretien post-ateliers de Caroline 
D'abord, elle aborde la gestion de son expérience personnelle qui semble correspondre à 
l'impact central des ateliers. Cet impact doit être compris comme un impact sur la perception de 
son efficacité personnelle24 . En effet, l'idée de confiance en soi est le leitmotiv de son discours. 
Cependant, cette confiance est spontanément perçue au niveau de sa capacité à s'exprimer en 
groupe et à participer au jeu de rôle. De plus, Caroline mentionne être plus flexible quant au délai 
nécessaire pour atteindre un résultat et plus patiente plutôt que de tout prendre sur elle. À cet 
effet, elle mentionne être consciente que son désir de performance peut nuire à son efficacité et 
atténuer son sentiment de compétence. Elle perçoit que de diminuer son attente personnelle réduit 
z.i La perception de l'efficacité personnelle correspond aux croyances relatives à la capacité de produire un 
résultat et d ' être efficace dans un cadre autre que celui d'une relation d'aide. 
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son sentiment de frustration lorsqu'elle n'est pas atteinte. Ainsi, Caroline perçoit être capable de 
prendre conscience du fait que sa frustration provient de ses propres attentes. En outre, une 
meilleure gestion de son expérience personnelle est également relevée alors qu'elle ou l' aidée 
éprouve de la colère. Elle dit percevoir sa propre colère avant de la manifester et porter moins de 
jugements à l'endroit d'une aidée colérique en adoptant une position d'observatrice. Puis, 
Caroline dit se sentir plus à l'aise de poser des questions de nature plus personnelle à l'aidée: Elle 
dit concerter la personne aidée avant de procéder et ne se sent pas rejetée si elle rencontre un 
refus. Finalement, elle fait référence à une nouvelle capacité à orienter l'intervention en 
respectant les limites de ses responsabilités et de sa tâche. 
En ce qui concerne l'impact des ateliers sur le sentiment de compétence de Caroline, il est 
possible de relever un effet de comparaison aux autres intervenantes. Caroline mentionne 
explicitement s'être comparée sans que cela ait pu nuire à son sentiment de compétence. Elle 
perçoit qu'elle n'est pas «pire que les autres» et avoir fait de bonnes interventions. L'idée de 
confiance en elle-même y est une fois de plus mentionnée. 
Présentation détaillée des résultats de l'entretien post-ateliers de Caroline 
Les résultats permettant de percevou certaines formes d'impacts sur la perception de 
l'efficacité professionnelle de Caroline sont présentés. Les résultats concernant les impacts sur 
son sentiment de compétence suivront. 
Forces. La principale force qu'elle semble avoir consolidée correspond à sa capacité de 
gérer adéquatement son expérience personnelle. Cet impact central qu'elle réitère à plusieurs 
reprises semble étroitement lié à une augmentation de sa confiance en elle-même 
(post/2/21/25/33/45). Cependant, cet impact est moins en lien avec la perception de son efficacité 
professionnelle que personnelle puisqu'il correspond à une capacité de parler devant un groupe et 
à être disponible pour jouer un rôle. Elle note brièvement qu'elle était l'intervenante la plus âgée, 
mais la moins expérimentée, ce qui semble avoir contribué à son malaise de départ (post/25). 
Voici un extrait qui décrit cette confiance : 
Ce que j'ai appris ? Confiance en moi, ça beaucoup parce que je n'étais pas 
habitué de parler devant un petit groupe et j'étais la plus âgée avec le moins 
d'expérience dans le communautaire en santé mentale [. .. ]ça m'a donné 
confiance en moi, que j'étais capable dans un groupe de dire oui je suis 
disponible pour faire tel rôle. (post /2) 
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De plus, elle dit être plus flexible quant au délai nécessaire pour atteindre un résultat 
(post/33) dans le sens où elle «donne plus de corde [est] plus patiente» (post/42) plutôt que «de 
tout prendre sur ses épaules » (post/87). 
Ça m'a peut-être plus poussé là dedans. Plus habilitée à être encore plus 
tolérante et flexible là dedans. Je veux dire l'important, c'est le résultat, mais le 
chemin pour y arriver aussi. Je donne plus de corde, je suis plus patiente, parce 
je me dis: "j 'ai une tâche àfaire c'est correct, je fais ma tâche, si le résultat n'est 
pas toujours là, ce n'est pas de mon ressort." Donc, à quelque part, ce n'est pas 
de mon ressort je me su enlevé un poids parce qu'on me l'a dit assez souvent là : 
"écoute, slack tes attentes" dans le sens où si tu n'arrives pas au résultat 
maintenant, bien il peut être là dans six mois. Je me suis enlevée de la pression 
dans ce sens là. J'ai fait ce que j'avais à faire, si la personne ne répond pas, bien 
jè ne suis pas une mauvaise intervenante. (posU42) 
Elle ajoute que ses propres attentes en termes de résultats peuvent ne pas correspondre à 
celles de la personne aidée, ce qu'elle attribue à son propre besoin de performance (post/10) . 
Peut-être que c'était moi avec ma performance ? Il "faut" arriver à un résultat. 
Tandis que, à travers ça, j'ai appris à être plus smooth et que mon attente n'est 
pas nécessairement celle auprès de qui je fais de l'intervention. Donc, d'être plus 
smooth, plus flexible là dedans. (posUlO) 
Il est possible de constater que le fait de diminuer ses attentes en termes de performance 
réduit également son sentiment de culpabilité dans le sens où elle se « tape moins dessus » 
(post/87b) : « et si je n'arrive pas au résultat bien la frustration est beaucoup moins grande. » 
(post/32). Elle mentionne également qu'elle est davantage en mesure d'aller voir à l'intérieur 
d'elle si sa fr':1stration provient de ses propres attentes ou s'il s'agit de la personne aidée qui n'a 
«pas répondu au plan d'intervention que je voulais faire» (post/33). 
Je suis capable de voir aujourd'hui ce qui me frustre. Est-ce que c'est moi parce 
que je ne suis pas arrivée au résultat ? À l'attente que moi je veux face à moi ? 
Ou c'est parce qu'elle n'a pas répondu au plan d'intervention que je voulais 
faire, ça me permet de voir en dedans de moi, c'est quoi la frustration. Ça viens-
tu de moi ou à vient de l'autre ? Ça m'afait réfléchir parce que j'avais pas vu ça 
avant là tandis que maintenant, je suis cqpable de dire "ha c'est moi là qui m'en 
demande trop" Ou j'ai des attentes vis-à-vis elle. Et je travailles-tu sur moi ou je 
travaille . sur elle ou ensemble ? Tu sais, ça m'a ouvert les yeux cette méthode 
là. (posU33) 
De plus·, Caroline semble avoir développé son aisance face à sa colère et celle de la 
personne aidée. D'une part, elle affirme être capable de «voir» (post/86) sa propre colère avant 
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qu'elle ne «saute » (post/86), se calmer et de ne pas juger la personne lorsque, par exemple, la 
personne aidée se met en colère. D'autre part, bien qu'elle ait « toujours peur de quelqu'un en 
colère» (post/81), elle dit ne plus juger la personne lorsqu'elle est dans cet état et d'être capable 
de l'observer. Voici ses propos: 
Ouais mes colères, quand ça part ou que c'est parti ça fait woup ! woup ! woup ! 
Des fois je suis capable de la voir avant qu'elle ne saute. Oups ! Je me calme là. 
Donc, je ne sais pas si j'accepte plus l'autre là mais, je la juge moins. J'accepte 
plus un petit peu plus mais je ne la juge pas. (post/86) 
Enfin,. elle affirme qu'elle se sent plus à l'aise de «poser des questions personnelles» 
(post/21). Elle demande la permission à la personne aidée avant de procéder et ne se sent pas 
rejetée si elle rencontre un refus, tel que l'illustre l'extrait suivant : 
Pour moi poser des questions plus personnelles, c 'était dans le temps être bien 
irrespectueuse comrne aller trop fouiller dans l'autre. Et puis, ça m'afaite ouvrir 
dans le sens où si je suis dans ce travail là, c'est que je suis là pour ça et que je 
peux me le permettre avec la permission de l'autre. M'a toujours dire avant: 
"est-ce que tu permets que ... ", ça me donne l'opportunité de me sentir moins 
irrespectueuse parce que là j'ai demandé: "je peux-tu ?" [ ... ] Et si elle me dit 
non, je ne me sens pas comme si elle ne m'aime pas ou rejetée là, c'est bien 
correct. (post/21) 
Finalement, Caroline semble détenir une nouvelle capacité à orienter l'intervention. 
Caroline semble être plus en mesure d'évaluer où s'arrête sa responsabilité, sa tâche et de mettre 
fin à l'intervention lorsque celle-ci s'avère inefficace: «Je suis capable de voir jusqu'où s'arrête 
ma responsabilité, ma tâche pis je laisse l'autre on prend chacun nos affaires, nos sacs sur nos 
épaules, ça m'a permis d'apprendre ça. » (post/87d) 
Sentiment de compétence. L'analyse du discours de Caroline permet d'avancer que sa 
participation aux ateliers semble avoir eu un certain impact sur son sentiment de compétence. Cet 
impact est principalement lié à un processus de comparaison aux autres intervenantes. En effet, 
elle affirme dès le début de l'entretien être fière d'elle-même en raison : 
Ça m'a donné confiance en moi, que j'étais capable dans un groupe de dire: 
"oui, je suis disponible pour faire tel rôle ou quoi que ce soit et de faire de 
l'intervention devant les autres. Ce n'est pas évident non plus là. Là-dessus, je 
suis fière de moi parce que j'ai repris confiance en moi en me disant: "bien je ne 
suis pas pire que les autres, je fais de bonnes interventions moi aussi. Ça, j'ai 
aimé ça, estime de confiance en moi. (post/2) 
110 
À cet effet, Caroline mentionne explicitement s'être comparée aux autres (post/25). Elle 
dit que cela aurait pu nuire à son sentiment de compétence, mais que cela n'a pas été le cas 
(post/4).Voici ses propos: 
Comme je te disais confiance en moi, parce que j'ai tendance à me comparer. Et 
l'impact, c'est ça : je me suis dis que moi aussi je suis capable. La confiance en 
moi. L'estime de moi, là dedans étant donné j'étais la plus vieille aussi. Wooow 
ok ... plus vieille mais (rire), c'est bizarre, plus jeune en expérience de relations 
humaines si tu veux. (post/25) 
Peut-être que je me compare trop aux autres. Ça m'apporte un sentiment de, pas 
que je ne suis pas bonne, mais que je suis moins bonne. En quelque part à travers 
cette expérience là je me suis dis : "non". Parce j'ai faite quand même de bonnes 
interventions. (post/4) 
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Interprétation des résultats post-ateliers en rapport aux résultats pré-ateliers 
En comparant le discours post-ateliers au discours pré-ateliers, les impacts des ateliers sur 
la perception d'efficacité professionnelle de Caroline semblent très modestes. Quelques 
contradictions sont présentes, telles que se percevoir comme étant une intervenante qui 
questionne beaucoup (force) alors qu'elle a parfois l'impression « d'harceler l'autre en posant 
trop de questions» (pré/compl/14) et avoir à relever le défi de poser plus de questions (pré/41) . 
Encore, elle mentionne une diminution de ses attentes envers l'aidée en post-ateliers alors qu'elle 
aborde une idée très similaire toujours en termes de force dans l'entretien pré-ateliers. 
Cependant, il sera possible ~e mettre en valeur deux impacts au niveau de la perception de son 
efficacité professionnelle qui semblent plutôt significatifs. 
Ainsi, suite aux ateliers, sa représentation du test personnel d'efficacité semble refléter 
une compréhension restreinte de la «procédure» (pré/12/14) d'autorégulation qu'elle dit 
nécessaire «pour faire une bonne intervention» (post/12) . Cette compréhension partielle cerne 
l'autorégulation en première boucle25 : méthode qui permet «d'aller ouvrir des portes» 
(post/32a) et ce, «pour faire sortir c'que tu veux enter:dre » (post/17). La croyance que les 
différentes «manières de voir l'intervention » (pré/l 9a) exposées par les intervenantes vont 
nécessairement « lui revenir » (pré/ 19b) une fois dans l'action est un indicateur du paradigme 
d'expertise. Cette croyance suggère une réutilisation des stratégies qui ont été perçues comme 
efficaces plutôt qu'un engagement dans le processus de recherche menant à une plus grande 
efficacité. Caroline semblait plus à la recherche du « truc » ou de la méthode à répliquer plutôt 
que d'apprendre le processus qui mène à l'utilisation du test personnel d'efficacité. La réflexion 
sur son action, nécessaire pour effectuer une seconde boucle d'autorégulation, est difficilement 
décelable dans son discours . D'ailleurs, le code de couleurs semble avoir eu un faible impact tout 
comme l'utilisation de la visée puisqu'elle y réfère très peu dans son discours. En ce sens, il , 
apparaît que son défi d'apprendre à observer et à analyser son action professionnelle n'a pas été 
relevé. 
25 Elle .ajoute avoir observé lors d'un jeu de rôle qu ' il peut être adéquat de persister un peu dans lescalade si son 
ressenti lui indique que cela mènera à une efficacité accrue, mais sans expliciter de possibles effets secondaires. 
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Au niveau des impacts plutôt significatifs, Caroline mentionne premièrement avoir 
cons'olidé sa capacité à gérer son expérience personnelle en identifiant une frustration liée à son 
besoin de compétence (post/10c/33b/83) ainsi que sa capacité à orienter son intervention. 
Cependant, ~es capacités ont été abordées de manière très similaire dans l'entretien pré-ateliers, 
tel que discuté précédemment, ce qui porte à relativiser l'importance de l'impact. Ainsi, Caroline 
affirme moins ressentir le besoin de performer lorsqu'elle perçoit que l'aidée ne répond pas à 
l'intervention. Le fait d'avoir pris davantage conscience du besoin de performance qui l'anime 
semble avoir contribué à accroître son pouvoir sur celui-ci. Ceci apparaît caractérisé par un 
discours intérieur plus indulgent à l'endroit de ses erreurs dans le cadre d'une intervention, ce qui 
a pour effet d'atténuer les affects négatifs généralement ressentis dans une même situation : « si 
elle est moins efficace ou qu'est pas efficace ou quoi que ce soit je me tape moins dessus je me 
tape pas dessus » (post/87b ). Conséquemment, sa capacité d'identifier sa propre frustration lui 
permet de respecter davantage les frontières de son champ de compétence et ainsi mieux orienter 
l'intervention : «j'capable de voir ousqu'à s'arrête ma responsabilité, ma tâche j'laisse l'autre, 
on prend chacun nos affaires, nos sacs cé épaules ça m'a permis d'apprendre ça» (post/87d). En 
ce sens, les propos de Caroline laissent entrevoir une capacité à amorcer une troisième boucle 
d'autorégulation lorsqu'elle remet en question l'implication de son besoin de performance à 
l'extérieur du jeu de rôle. L'évaluation spontanée de son efficacité selon une perspective 
intrinsèque semble être utilisée pour déclencher cette remise en question, mais sans se reposer sur 
le code de couleurs. Ainsi, sa participation semble lui avoir permis de relever en partie un défi 
soulevé lors de l'entretien pré-ateliers, soit de mieux gérer son expérience professionnelle. 
En ce qui concerne l'impact sur son sentiment de compétence, elle semble s'être 
confirmée quant à son niveau de compétence. Tel que mentionné en pré-ateliers, se comparer à 
d'autres intervenantes lui a permis de constater qu'elle effectuait des erreurs au même titre que 
les autres intervenantes ce qui semble avoir contribué à accroître sa confiance en elle-même : «je 
suis fière de moi parce que j'ai repris confiance en moi en me disant bien je ne suis pas pire que 
les autres là. J'ai fait de bonnes interventions, c'est ça que j'ai aimé, estime de confiance en 
moi» (post/2e). En réalité, ces constatations tendent à indiquer que son sentiment de compétence 
est lié à sa capacité d'éviter l'erreur dans le cadre des ateliers. En effet, ce sentiment semble 
maintenu justement parce que l'expérience de l'erreur est partagée par d'autres membres du 
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groupe et lui évite de se sentir embarrassée en expérimentant personnellement l'échec. Par 
conséquent, il est difficile de déterminer avec certitude si un début de décristallisation a eu lieu. 
Cette décristallisation aurait eu pour but d'apprendre de manière autonome à réfléchir sur son 
action en utilisant la perspective intrinsèque d'efficacité. 
Enfin, l'augmentation de sa confiance en elle-même, qui est le leitmotiv de son discours 
(post/2a/21b/25b,c/33/45/87a), s'avère surtout lié au développement d'une compétence 
personnelle, soit sa capacité à s'exprimer en groupe (pré/2c). À cet effet, elle nomme dès le début 
de l'entretien post-ateliers le plaisir qu'elle a eu à jouer le rôle de l'interlocuteur qu'elle compare 
à un rôle de comédienne (pré/7a). Cette dimension liée au développement de ses compétences 
personnelles apparaît tout aussi importante et peut-être même davantage que ses apprentissages 
liés à la praxéologie. Il est à noter que son discours pré-ateliers témoigne de ce désir de 
s'exprimer devant un groupe: «je me suis toujours dit un moment donné, pas longtemps j'ai 
voulu être conférencière là animatrice conférencière, peut-être un jour» (pré/11). 
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Intervenante 4 - Annie -
Lors du premier contact en groupe, Annie est plutôt réservée et attentive au projet 
présenté. L'entrevue pré-ateliers dure deux heures et est soutenue. Annie est très confiante et 
témoigne d'une attitude volontaire et engagée lors des deux entretiens. Elle ne semble 
aucunement défensive ou intimidée. Elle comprend très bien les questions posées et le thème 
général des entretiens. Volubile et passionnée, Annie présente un discours riche et volumineux. 
Ses idées sont généralement illustrées par des exemples concrets. Il est donc parfois ardu 
d'atteindre le fond du puits, mais le contenu extrait est très significatif: il parle d'elle et de ses 
croyances . Elle maîtrise également plusieurs modèles théoriques sur lesquels elle appuie ses 
réponses et à propos desquels elle élabore abondamment lors de l'entretien pré-ateliers. 
Néanmoins, la signification ou le sens de son discours est souvent caché par l'abondance de 
détails. Il est ponctué de tics langagiers ·comme par exemple « si on veut » ou encore 
« beaucoup »qui altèrent légèrement le sens de celui-ci si le lecteur ne prend garde à ce biais. 
Lors des jeux de rôle, Annie est active tout en faisant preuve d'humilité et de respect 
envers les autres intervenantes. Elle semble stimulée par la recherche des moyens et des visées 
les plus pertinents pour accroître son efficacité ou celle d'une autre intervenante. Lors de 
l'entrevue post-ateliers, Annie donne l'impression d'avoir du plaisir à répondre aux questions par 
son sourire et son investissement dans les réflexions proposées. Le volume et la profondeur de . 
son discours sont toujours aussi importants. Toutefois, il faut noter que son discours post-ateliers 
est plus opaque et difficilement saisissable que son discours pré-ateliers. Le caractère non verbal 
de son discours (ton, silence, volume, débit), perceptible sur l'enregistrement, fut 
particulièrement utile pour saisir les subtilités de celui-ci ainsi que pour le décoder avec justesse. 
Enfin, il est à noter qu'elle a participé à tous les ateliers . 
L'arbre thématique de l'entretien pré-ateliers est présenté à la page suivante alors qu'une 
synthèse du discours pour cet arbre suivra. 
Synthèse descriptive des résultats pré-ateliers d'Annie 
La figure 9 présente l'arbre thématique de l'entretien pré-ateliers d'Annie qui relève de 
nombreux éléments ayant trait à la perception de son efficacité professionnelle . 
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Figur..e 9. Arbre thématique de l'entretien pré-ateliers d'Annie 
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Premièrement, l'utilisation de procédés d'intervention comprend une part très importante 
du discours d'Annie à propos de ses forces . Au niveau de la maîtrise du modèle d'analyse 
transactionnelle, elle perçoit être capable de détecter les états du moi enfant, adulte ou parents 
dans lequel se situe l'aidée et utiliser des procédés d'intervention adéquats pour y répondre. Les 
techniques d'impacts sont également mentionnées dans son discours, telles qu'un exercice de 
symbolisation à l'aide de deux chaises. De plus, elle se perçoit efficace dans l'utilisation d'une 
technique d'écriture favorisant un accès aux émotions. Ensuite, elle se dit polyvalente dans le 
sens où elle possède de nombreuses connaissances à propos de différentes problématiques 
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d'intervention qu'elle sait utiliser et transmettre à bon escient. Puis, Annie se perçoit en mesure 
d'utiliser la confrontation lorsque l'aidée refuse d'aborder un sujet essentiel à ses yeux. 
Deuxièmement, Annie présente une capacité à orienter adéquatement l'intervention. D'une part, 
elle identifie souvent un besoin d'accueil des émotions chez !'aidée. D'autre part, elle vise à ce 
que l'aidée développe son parent nourricier pour s'affirmer davantage, par exemple. Inversement, 
elle tentera de réduire l'impact du parent critique en élüninant des idées négatives sur soi reçues 
dans l'enfance. De plus, elle se perçoit en mesure de mener l'intervention dans le but d'accroître 
l'estime de soi de l'aidée. Cela permet d'aborder des aspects plus profonds ou confrontants. 
Annie perçoit également être efficace après avoir fait « craquer » l' aidée par une confrontation, 
car elle dit la récupérer tant cognitivement qu'émotionnellement. Elle di_scriminera des indices 
d'efficacité non verbaux qui témoigneront de cette récupération émotionnelle. Enfin, elle 
mentionne trouver rapidement des solutions aux obstacles rencontrés de manière à s'assurer de 
l'orientation de l'intervention. Dans l'éventualité où l'orientation est rejetée de manière répétitive 
par l'aidée, elle peut ultimement utiliser la confrontation. Troisièmement, Annie perçoit détenir 
une bonne capacité à établir et maintenir l'alliance de travail qui est d'ailleurs un objectif 
primordial. Elle peut également inviter !'aidée à évaluer sa satisfaction par rapport à 
l'intervention et à effectuer les ajustements nécessaires, s'il y a lieu. Quatrièmement, la gestion 
de son expérience personnelle correspond à une force qu'elle s'attribue. Annie affirme qu'une 
force d'importance consiste à garder son calme dans des situations d'interventions tendues . Elle 
dit être en mesure de saisir l'expérience de l'autre tout en restant dans ses souliers. 
Une partie du discours d'Annie traite également de ses limites ou de ses difficultés. 
Premièrement, la principale limite qu'elle souligne fait référence à une difficulté à orienter 
adéquatement l'intervention lorsqu'il s'agit d'encadrer la personne aidée. Elle dit en «faire 
beaucoup», «donner du service» ou «se casser en quatre», soit de prendre en charge !'aidée 
lorsqu'elle sollicite ses ressources. Pourtant, elle dit ne pas communiquer ses perceptions autant 
qu'elle le souhaiterait à l'aidée au sujet de la problématique qu'elle vit pour ne pas l'influencer. 
Deuxièmement, elle observe une difficulté au niveau de la gestion de son expérience personnelle. 
En effet, rester dans sa position adulte et éviter celle de l'enfant lorsque l'aidée se met en colère, 
par exemple, n'est pas toujours aisé. Elle épiet l'hypothèse qu'une partie d'elle-même est parfois 
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« en train de sauver» l'aidée lorsqu'elle la prend trop en charge. Troisièmement, Annie dit avoir 
de la difficulté à utiliser un procédé particulier, soit celui de la confrontation. 
Annie mentionne deux défis professionnels. Le premier consiste à utiliser un procédé 
d'intervention plus facilement, soit celui de confrontation, qu 'elle oppose à une attitude plus 
maternante. Le second réfère à sa capacité à gérer son expérience personnelle, soit de développer 
sa patience vis-à-vis les aidées qui sont prêtes moins rapidement à passer à l'action. 
Par ailleurs, un point d'ambivalence réfère à sa capacité à orienter l'intervention de 
manière à laisser la place adéquate aux valeurs de l'aidée tout en leur offrant un encadrement, en 
les « dirigeant » adéquatement. 
Enfin, Annie perçoit avoir confiance en ses compétences et détenir un sentiment de 
compétence élevé. Récemment, elle a mené avec succès une intervention d'un degré de difficulté 
qu 'elle estime élevé. Cela semble avoir consolidé son sentiment de compétence. Elle note que les 
marques de reconnaissance qui lui sont adressées par l'aidée contribuent également à ce 
sentiment élevé de compétence. 
Présentation détaillée des résultats du discours pré-ateliers d'Annie 
L'ensemble des résultats utiles à la compréhension des impacts et liés aux perceptions 
pré-ateliers d'Annie quant à sa propre efficacité professionnelle sont présentés. 
Force. De nombreux éléments porteurs de sens liés à l'entrevue pré-ateliers traitent de la 
perception de son efficacité professionnelle. Plus particulièrement, trois ensembles de forces 
s'avèrent plus significatifs. Premièrement, sa capacité à utiliser des procédés d'intervention 
correspond à une part volumineuse de son discours . Environ une douzaine de procédés se 
rapportent à l'utilisation du modèle d'analyse transactionnelle: «L'analyse transactionnelle c'est 
quelque chose qui m'aide beaucoup » (pré/39). À ce titre, elle mentionne être capable d'utiliser 
son ressenti dans l'intervention en détectant si la personne se situe en position d'adulte, d'enfant 
ou de parent critique (pré/41 /42) en étant à l'écoute d'un «déclic intérieur» (pré/45c). ·Elle 
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perçoit donc utiliser les procédés d'interventions pertinents pour répondre adéquatement à chacun 
des états du moi (pré/39/45d/60). 
Si je vois· qu'elle est dans son enfant, par exemple, je vais pas m'adresser à elle de 
la même façon. Parce que si je sens qu'elle est dans l'adulte, je pense que je peux 
lui dire des choses beaucoup plus à la même hauteur. Ok, et je sens alors qu'elle 
est en contrôle. Donc, je sqis que je peux être plus, à un certain point, 
confrontante et ce, d'une façon différente que si je la sens plus dans son enfant. 
(. .. )Si je la sens dans son parent critique ça peut être autres choses. (pré/41) 
De plus, elle s'attribue la capacité d'utiliser des techniques d'impacts. Au niveau des abus 
sexuels, par exemple, elle se perçoit capable d'effectuer un exercice de symbolisation à l'aide de 
deux chaises : «j'utilise les chaises où je mets une petite chaise que j'utilise beaucoup, une petite 
chaise comme ça pour la représenter comme enfant (se lève et va chercher une petite chaise de 
plastique pour enfant dans un coin de la pièce) » (pré/54). Voici un autre extrait qui illustre la 
perception de son efficacité dans l'utilisation des techniques d'impacts dans le cadre d'une 
intervention auprès d'une personne suicidaire : 
Parfois, pour certains cas, je l'utilise plus avec des idées suicidaires. Et parfois, 
je vais garder la chaise avec moi. Je vais dire: "regarde, me permets-tu ?"Je · 
fais comme un autre exercice de thérapie impact qui fait comme : ''je garde cette 
partie là blessée, tu t'en occupes pas ce soir. Elle est avec moi, ok ? Regarde je 
l'amène chez moi s'il le faut ce soir. Tu n'as pas à t'en occuper. Donc, je 
renforcie tout ça et à ma g ranâe surprise ça fonctionne d'une façon impeccable. 
(pré/60e) 
Par ailleurs, Annie aborde deux forces liées à l'utilisation de procédés d'intervention qui 
semblent différents des techniques d'impacts ou de l'analyse transactionnelle. D'abord, elle dit 
introduire rapidement une technique d'écriture qui permet à 1' aidée de se q1conter et d'avoir 
accès à ses émotions (pré/54c) : «J'utilise beaucoup l'écriture. Donc dans un premier temps, je 
lui permets de se raconter et après ça on passe vite à l'écriture. » (post/54c) 
Ensuite, elle s'attribue la capacité d'être polyvalente. Cette force doit être comprise 
comme le fait de posséder des connaissances dans plusieurs domaines et de savoir les transmettre 
en fonction des besoins de la personne. Voici une illustration de sa propre polyvalence. 
J'ai une certaine facilité à je dirais me revirer de bord. Oui elle peut me parler de 
son ex, la demi-heure suivante elle peut me parler des problèmes avec son aide 
sociale, et je vais être capable de lui donner des "eues". Elle peut me parler de 
ses abus sexuels. Le fait d'avoir différentes connaissances dans différents milieux 
permet de mieux se revirer de bord dans sens là. (pré/68) 
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Dernièrement, elle affirme à plusieurs reprises être capable d'utiliser la confrontation dans 
le contexte où une personne aidée refuserait d'aborder un sujet qui lui apparaît essentiel. 
Néanmoins, elle perçoit posséder µne limite au niveau de son efficacité dans l'utilisation de cette 
technique, tel que cela sera abordé plus loin. 
Je la confronte parce que souvent, il y a eu des écrits {personnels}, il y a eu des 
choses et quand moi ça me met en colère, ce n'est même pas moi qui l'a vécu, je 
ne peux pas croire. Donc, souvent je les confronte, je leur donne souvent des 
exemples: "regarde, on peut refermer et remettre un pansement, mais moi je sais 
qu'il y a encore plein de pu dedans. (pré/53) 
La seconde force en importance chez Annie correspond à sa capacité à orienter 
adéquatement une intervention. D'abord, Annie se dit en mesure d'orienter l'intervention afin 
d'accueillir les émotions de !'aidée dans un premiers temps, car elle identifie souvent ce besoin 
chez elle en début de processus. Par exemple, elle peut orienter l'intervention de manière à ce que 
la personne exprime sa colère (pré/52). Cependant, l'orientation vers l'action reste essentielle 
(pré/54a). Voici ses propos : 
Je dirais que les personnes ont, dans un premier temps, beaucoup le besoin d'être 
accueillies, simplement, dans leurs émotions, mais moi je dirais que je vais les 
accueillir oui, mais comme intervenante je suis quelqu'un qui passe vite à 
l'action. Je ne vais pas être quelqu'un qui va être capable d'en parler ... huit 
rencontres de la peine que t'as eu de ça. (pré/54a) 
De plus, elle se perçoit capable d'orienter l'intervention de manière à ce que la personne 
aidée développe son parent aidant ou nourricier dans le but de s'affirmer davantage, par exemple 
(pré/48b): «faire en sorte qu'il y ait à l'intérieur d'elle une partie qui dise : ''je pense que je suis 
correcte de m'affirmer là-dedans". Pour faire en sorte que le parent aidant vienne à être capable 
de se tenir un peu plus debout devant le parent critique (pré/48b) ». Annie intervient également 
au niveau du parent critique, soit des flics qui représentent une idée négative sur soi reçue dans 
l'enfance. Ainsi, elle tente de comprendre un peu la raison d'être de ce «flic» (pré/49), pour 
« défaire la mauvaise raison » et, souvent, confirmer que « c'est un mauvais exemple qu'elle a 
eu» (pré/52c). 
Ensuite, elle dit être capable d'orienter généralement son intervention de manière à 
accroître l'estime de soi de la personne. Cet objectif permet d'aborder «des choses à des plans 
plus profonds ou plus confrontants » (pré/54a) une fois que l'estime de soi de !'aidée est plus 
élevée, sans quoi elle se percevrait inefficace. Voici ses propos : 
Je vais travailler beaucoup au niveau de l'estime de soi. Parce que lorsqu'elle se 
donne plus de valeur, quand qu'elles se donnent plus confiance, généralement 
c'est beaucoup plus facile de travailler des choses à des plans plus profonds ou 
plus confrontants pour elle . (pré/54a) 
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Puis, Annie s'assure «d'aller beaucoup plus loin» (pré/57c) pour récupérer la personne 
tant cognitivement qu'émotionnellement lorsqu'elle vise à «faire craquer» la personne aidée à 
l'aide d'une confrontation. 
J'ai appris à récupérer quelqu'un avec sa tête, mais il faut que tu la récupères 
avec son cœur ok ? Donc, oui je sens qu'au niveau rationnel elle pouvait me 
dire: "oui Annie, ça va, c'est correct ça m'a brassé". Mais je le sens quand c'est 
rationnel, c'est comme si à l'intérieur, au niveau de tout son aspect émotif, je 
l'avais pas récupéré, ok? Donc, je dirais que ça, c'est le gros apprentissage où je 
me suis dis : "ok à l'avenir je vais la sentir" [. . .]. Lorsque je fais craquer 
quelqu'un, je sais que mon intervention, pour la récupérer, doit aller beaucoup 
plus loin que ce que je peux faire juste quand c'est une confrontation si on veut 
là. (pré/57c) 
Elle se perçoit en mesure d'adapter son rôle en ayant une attitude plus maternante, en 
accueil, incitant à « laisser monter » et à en mettre « deux fois plus » (pré/58a) pour arriver à bien 
récupérer cette composante émotionnelle liée au retrouver un bien-être, un équilibre suite à une 
confrontation. 
Je vais me permettre d'être un peu plus dans le rôle maternante. Dire : "regarde, 
tu réalises-tu comment tu ne pouvais pas être responsable de ça". Et là je vais 
être beaucoup dans l'accueil, beaucoup laisser dont monter, je vais en mettre 
deux fois plus parce que j'ai appris. (pré/58a) 
Ainsi, elle se perçoit en mesure de repérer certains indices pour s'assurer qu'elle a bel et 
bien récupéré émotionnellement la personne aidée suite à une confrontation : le « sentir dans ses 
yeux» (pré/60), «sentir les soupirs qu'elle met entre ses mots» (pré/60) ou encore qu'elle est un 
peu plus dans son adulte (pré/60). 
Je la sens ses yeux qui sont plus ou moins là à un certain point. Je sens des 
soupirs qu'elle met entre ses mots ... c'est comme un accueil réel. Je sens aussi 
probablement que la femme que j'ai devant moi, elle accueille elle-même petite 
fille qui est blessée. Je sens que c 'est pas juste le parent un peu critique qui dit: 
"ok, t'es assez forte ça va aller". Ok ? Je sens que là c'est un peu plus son adulte, 
son parent nourricier aidant qui fait comme: "c'est correct j'étais correcte, là 
dedans et ta ta ti et ta ta ta". (pré/60) 
Si elle ne perçoit pas suffisamment ces indices d'efficacité, elle réoriente son intervention 
en utilisant l'image d'une porte que la personne aidée peut choisir de refermer pour réouvrir 
ultérieurement de manière à lui «permettre que ça sorte» (pré/58b) à un autre moment. Voici 
ses propos: 
Quand je dis "craqué" je dis comme ouvert une porte qui était fermée à double 
tour depuis x temps. Donc, oui, on a refermé la porte mais elle n'était pas 
rebarrée comme tel. Donc, soit que je me permets de dire : "bon je ne veux pas la 
rebarrer, mais je veux te permettre que ça sorte et, peut-être, la refermer et que 
ce soit toi et moi qui la rouvrent une autrefois. (pré/58b) 
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De plus, Annie utilise le terme « se revirer sur un trente sous » (pré/69) pour parler 
d'autorégulation efficace. Elle illustre cette force en rapport à une situation où la personne 
refuserait de travailler sa propre colère (pré/52). Au départ, elle dit démontrer une attitude 
sécurisante à l'endroit de la personne aidée de manière à démystifier les peurs liées à cette colère 
et ce, en collaboration avec elle (pré/53a). Elle peut tenter de la convaincre deux ou trois fois. 
Bref, elle énumère de nombreux moyens qu'elle utiliserait pour orienter l'intervention dans le 
sens désiré. 
Souvent je vais convaincre deux trois fois (soupir). Je vais reveni.r à peu près 
avec le même discours. Je vais des fois reprendre des exemples semblables, je 
vais venir la rassurer, des fois je vais aller dans d'autres terrains aussi, même si 
j'avais décelé que c'était la peur de ça. Parfois, je vais aller démystifier d'autres 
peurs aussi que je sais qui peut l'empêcher. Je vais prendre d'autres exemples. 
(pré/ 53a) 
Enfin, Annie pourra informer la personne qu'elle perçoit toujours la problématique 
identifiée et tentera de travailler autre chose si, comme intervenante, elle juge que cela est 
pertinent. Ultimement, elle peut en arriver à confronter la personne si l'objectif s'avère 
primordial et est toujours rejeté. Elle mentionnera alors qu'il sera possible de travailler ensemble 
lorsque la personne sera prête à travailler cet aspect et que, d'ici là elles ne peuvent faire autre 
chose. Voici un extrait de ce processus : 
D'en arriver à dire: "regarde moi je sens que c'est là. Et tant que tu n'es pas 
prête à travailler ça, on peut peut-être travailler d'autres choses tout dépendant à 
quel point je juge que ça nous permet ou pas de passer à autres chosiçs". Si je 
sens que c'est quelque chose que je peux travailler quand même d'autres affaires, 
je vais le faire, mais elle va être consciente que moi, je juge que ça n 'est pas 
réglé. (pré/53b) 
Troisièmement, elle perçoit détenir une capacité à établir et à maintenir l'alliance de 
travail. L'établissement de l'alliance correspond à son premier objectif de travail puisque le 
nombre de rencontres est limité. 
J'utilise beaucoup plus la thérapie d'impact de ce côté-là parce que c'est une 
formation que j'ai eue. C'est une de mes forces. Donc, c'est une intervention qui 
me permet rapidement de créer un contact avec les femmes. Ce qui arrive, c'est 
que les femmes ont le droit de faire un suivi avec moi. Mais de les voir seulement 
deux fois semaine, il faut que je crée assez vite le lien avec elles, un bon lien. Il 
faut qu'elle voit vite, je dirais la compétence que je peux avoir, qu'elle soit 
rapidement à l'aise avec moi .(pré/27) 
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Ensuite, elle se perçoit e.n mesure de créer un « bon lien » en travaillant « des choses 
moins confrontantes » (pré/54b) ou encore en étant «bonne» avec l'aidée: «Ça peut sembler 
être de la manipulation. J'ai tendance à dire c'est de la stratégie de l'intervenante (parle avec 
sourire): en étant bonne avec eux autres, c'est ce qui crée un bon lien. » (pré/54b) 
Dans le but de maintenir l'alliance, elle invite la personne aidée à évaluer sa satisfaction 
de la relation d'aide en fonction de quelques critères et à «ajuster le tir» si elle en est 
insatisfaite. Voici un extrait illustrant cette capacité : 
J'ai tendance à suggérer beaucoup aux femmes de prendre le pouls de comment 
elles ont été satisfaites de la rencontre. T'as des critères, tu t'attends à être 
écoutée, tu t'attends ne pas être pas jugée, à être respectée dans ton rythme, tu 
t'attends à recevoir des outils, à être comprise : 4-5 critères comme ça. À la fin 
de la rencontre, j'aime ça entendre la note que tu donnes à notre rencontre. Ce 
n'est pas ma note, mais c'est la note de satisfaction. J'ai pas besoin de l'entendre. 
Mais sauf que si régulièrement, suite à nos rencontres, tu ressors et tu fais: "bien 
là je donnerais peut-être un 3-4 sur dix", bien si ça arrive régulièrement y va 
falloir que tu ajustes le tir. (pré/66) 
Quatrièmement, Annie décrit une capacité à gérer adéquatement son expérience 
personnelle. Annie perçoit sa capacité à garder son calme comme une force importante (pré/69c). 
Le fait de garder le calme, elle va se bo,ucher les oreilles, je n 'aurais pas pensé 
qu'une femme aurait bouché ses oreilles. [. .. ]le pense que je reste calme, ça va 
faire en sorte que souvent aussi c'est apaisant aussi à l'hébergement de crise c'est 
très important. (pré/69c) 
De plus, elle se perçoit capable de se mettre dans la peau de la personne aidée ou dans ses 
souliers de manière à saisir son expérience. Elle dit devoir « s'oublier comme personne » 
(pré/63) tout en ayant une partie d'elle-même qui reste dans ses propres souliers, tel qu'en 
témoigne cet extrait : 
Il y a une part de moi où je reste l'intervenante, mais il y a une autre part de moi 
où je pense que, pour être efficace, il faut être capable de s'oublier comme 
personne à un certain point. C'est contradictoire, je le sais. Une partie de moi dit 
oui il faut que tu restes dans tes souliers. (pré/63) 
Limites. La principale limite réfère à sa difficulté à orienter l'intervention dans certains 
contextes particuliers. En effet, elle nomme avoir de la difficulté à encadrer les personnes aidées 
(pré/7 la). 
Je dirais que ma· limite que je travaille et que j'ai améliorée avec le temps, c'est 
que j'avais justement de la difficulté à encadrer les femmes. J'avais tellement la 
notion du respect, la notion du respect des limites des femmes. Je me revois à mes 
débuts et (ton exaspéré) elle aurait passé huit rencontres à me raconter. Je 
l'aurais écouté huit rencontres ok ? Elle. avait de la difficulté à faire quelque 
chose ? Bien Annie à se démenait avec trente-six moyens à lui donner pour que 
ça soit plus facile pour elle. (pré/71 a) 
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Dans le même ordre d'idées, elle perçoit avmr de la difficulté à «stopper» certains 
comportements où la personne aidée sollicite ses ressources, en «faire beaucoup » ou leur 
«donner du service » (pré/72) alors que cela ne correspond pas à sa conception d'un 
encadrement adéquat. 
Donc, je continue à en faire b·eaucoup, probablement plus qu 'une grande 
majorité de d'intervenants lui auraient offert. Parce qu'il y a une partie de moi 
qui est peut-être "en train de la sauver" si on veut (rire) et de sortir de mes 
souliers. (pré/72a) 
De plus, elle affirme que cette difficulté d'encadrement est présente lorsqu'elle hésite à 
communiquer ses perceptions étant donné qu'elle« veut tellement pas les influencer» (pré/72c). 
C'est aussi un peu à l'encontre de ce qu'on nous a montré, soit des diriger. 
Souvent, moi je disais des laisser faire leur propre expérience. J'ai plus de 
difficulté encore à dire moi: "c'est ce que vois". Parfois, je ne veux tellement pas 
les influencer et parce que je sais qui en a qui sont très influençables. Pmfois je 
le dis si je voudrais me partir une secte (claque des doigts), je le fais comme ça. 
(pré/72c) 
D'autre part, elle ajoute que sa plus grande difficulté est de ne pas adopter une position 
« enfant » et ce, en restant dans une position « adulte », lorsque la personne aidée pique une 
colère et remet sa compétence en question (pré/45), par exemple. Ainsi, elle ne trouve pas évident 
de contrôler ce type de réaction émotionnelle. Voici une illustration de cette difficulté : 
Je ne veux pas les nourrir dans leurs comportements enfant. Et ce que je me 
· garde aussi, c'est de ne pas rentrer dans mon comportement enfant. Ça je dirais 
que c'est ma plus grande difficulté comme tel. [. .. ]Donc moi je dirais de 
contrôler ça, ce qui n'est pas nécessairement évident, soit peut-être la partie un 
peu plus émotionnelle. (pré/45) 
Ensuite, elle aborde une limite supplémentaire liée à sa difficulté à utiliser un procédé 
d'intervention particulier, soit celui de la confrontation. Ainsi, elle souhaiterait arriver à 
«confronter» (pré/72) plus facilement les personnes aidées, ce qui est cohérent avec l'ensemble 
des limites abordées qui font appel à une prise de position plus ferme vis-à-vis celles-ci. 
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Défis. Pour clore au niveau de la perception de l'efficacité professionnelle d'Annie, deux 
défis professionnels ont été relevés. D'une part, elle désire accroître sa capacité à utiliser un 
procédé plus efficacement, soit la confrontation, ce qu'elle oppose à une attitude plus maternante, 
à l'action de «dorloter» ou à celle de se «casser en quatre pour leur faciliter la tâche » 
(pré/71). 
Ça reste encore dans mes difficultés : la confrontation. Je dirais que j'avais une 
partie un peu plus maternante à mes débuts, de dorloter[. .. ] à faire: "c'est vrai 
que c'est pas !'fun" et moi de me casser en quatre pour leur faciliter la tâche. 
Donc je dirais que je dois encore apprendre à dire: "regarde c'est ça, point". 
Être capable je dirais, d 'être un peu plus confrontante. (pré/7 l) 
D'autre part, Annie est consciente qu'elle est rapidement prête à passer à l'action. Ainsi, 
elle souhaite accroître sa capacité à gérer plus adéquatement son expérience personnelle, 
« apprendre qu'on a pas toutes le même rythme » (pré/66c ), ce qui peut être compris comme de 
développer sa patience vis-à-vis les personnes moins promptes · à passer à l'action. Voici 
comment elle présente ce défi : 
C'est quelque chose que je dois faire attention : je suis quelqu'un qui est dans 
l'action beaucoup. Donc je dois beaucoup apprendre qu'on a pas toutes le même 
rythme (sourire). Donc, pour elle ça va peut-être lui prendre dix fois alors que 
moi ça me prend une fois pour dire: "go (claque des mains) j'y vais". Elle ça va 
peut-être y prendre dixfois ... ouin ... pis bon? (pré/66c) 
Ambivalence. Annie démontre de l'ambivalence quant à sa capacité d'orienter 
adéquatement l'intervention, soit à diriger adéquatement sa clientèle en fonction de leurs valeurs 
et de ce qu'elles sont comme personne. Ainsi, elle semble douter de son efficacité professionnelle 
malgré ses «bonnes intentions» (pré/72). Voici comment elle se questionne : 
Paifois, c'est ma peur de les diriger et moi je la dirige avec toutes mes bonnes 
intentions, mais est- ce que j'ai assez bien saisi toutes ces valeurs et tout ce qu 'e lle 
est ? Est-ce qu'elle le fait parce que c'est Annie qui a dit que c'était bon, mais 
qu'en fait, elle n 'est pas si prête que ça ? Donc, j'ai encore un peu de difficulté à 
me diriger là dedans. (pré/72) 
Sentiment de compétence. Annie dit avoir confiance en ses compétences et posséder un 
«sentiment d'efficacité très bon» ou très élevé (pré/68a/74) bien qu'elle n'irait pas jusqu'à 
excellent: «je dirais au niveau de mon travail avec les années, avec ce qui s'est passé la semaine 
dernière, qu'il est très élevé.» (pré/68a). Ainsi, une intervention de groupe récente, 
particulièrement complexe et difficile pour elle par rapport à laquelle elle a obtenu des résultats 
très positifs, a consolidé son sentiment de compétence : «J'ai fait une rencontre de groupe au 
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salon, une forme de confrontation, mais aussi d'explication. Je suis très satisfaite de moi, très 
satisfaite de ce que j'ai été capable de faire parce que ce n'est pas de l'individuel. » (pré/68b ). 
À cet effet, l'expérience professionnelle accumulée semble être un facteur important 
contribuant à ce sentiment (pré/68c). Les marques de reconnaissance de personnes auprès de qui 
Annie est intervenue et qui lui sont adressées longtemps après le processus d'intervention 
renforcent son sentiment de compétence (post/68c ). 
Individuellement, bien souvent, j'arrive à de bons résultats. Ça fait dix ans je 
commence à faire mon nom. J'ai des femmes qui reviennent me voir au bout d'un 
an encore et qui me disent : "regarde Annie, si t'avais pas été là je ne sais pas où 
je serais". Donc, pour moi, c'est sûr que c'est des reconnaissances. Si je regarde 
.celle que j'étais à mes débuts ou voilà cinq ans je ne pense pas que j'aurais été 
aussi efficace que je l'ai été aujourd'hui. Donc, aujourd'hui je suis capable de 
dire : oui j'ai une belle efficacité je pense, pas tout le temps. (pré/68c) 
Aucune partie du discours ne permet de relever qu'Annie se perçoit incompétente. 
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Synthèse descriptive des résultats post-ateliers d'Annie 
La figure 10 ci-dessous présente l'arbre thématique issu de l'entretien post-ateliers qui 
représente les impacts des ateliers sur la perception de son efficacité professionnelle. 
Premièrement, quelques forces semblent s'être développées au niveau de sa capacité à orienter 
. ·; .'' ~·9' 
Impacts sur la perception de son 
I'!,,. ,. 
efficacité professionnelle 
~ ~~---:::;_~ ~~~~~ 
1 Force 1 1 Défi 1 
1 
1. Capacité à 
orienter 
l'intervention. 
2. Capacité à 
s'autoréguler dans 
l'action. 
3. Capacité à établir 
et maintenir 
l'alliance de 
travail 
4. Capacité à 
réfléchir dans 
l'action. 
S. Capacité à gérer 
son expérience 
personnelle. 
1. Accroître sa 
capacité à gérer 
son expérience 
personnelle. 
Figure 10. Arbre thématique de l'entretien post-ateliers d'Annie 
1 Ambivalence 1 
1 
1. Ambivalence 
quant à la manière 
d'orienter 
l'intervention. 
l'intervention. En effet, la formulation de la visée est pour Annie un nouvel outil. Elle formule de 
«plus petites» visées lorsqu'elle perçoit l'escalade de façon à segmenter le processus de 
changement. Une première visée «rétrogradée» sera de sensibiliser !'aidée à ses difficultés afin 
qu'elle adhère davantage au processus de changement. Autrement dit, Annie mentionne qu'avant 
l'atelier elle détenait une visée qui correspondait à son objectif général d'intervention. Après 
l'atelier, elle tend à segmenter cet objectif général en objectifs spécifiques. De plus, l'effet qu'elle 
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souhaite provoquer chez !'aidée lors d'une escalade est plus précis selon l'état du moi qu'elle 
perçoit chez !' aidée. Ainsi, sa visée peut être atteinte à l'intérieur d'une plus courte période de 
temps, ce qui semble avoir modifié la perception de son efficacité professionnelle. 
Deuxièmement, ce nouvel outil l ' amène à se « revirer d'bord », soit à s' autoréguler plus 
efficacement. Troisièmement, un impact est perceptible au niveau de sa capacité à établir et 
maintenir l'alliance de travail. Le fait de prendre davantage conscience de sa visée lui permet de 
mieux verbaliser ses intentions à !'aidée. Cela lui semble utile pour établir un but commun, par 
exemple. Quatrièmement, Annie fait référence à un impact au niveau de sa capacité à réfléchir 
dans l'action. Elle se questionne plus régulièrement sur la présence de « rouges » et semble y être 
plus alerte pendant ses interventions. Cinquièmement, un impact est observé au niveau de la 
gestion de son expérience personnelle. Elle affirme être plus sensible à ce qu' elle ressent et 
retrouver son calme habituel plus rapidement. 
Un défi professionnel en lien avec la gestion de son expérience personnelle a émergé de 
sa participation. Annie dit devoir faire un effort afin d'accepter que les délais nécessaires · au 
changement de !'aidée soient plus longs qu'elle ne le désire avant de « faire craquer» l'aidée. 
Un point d'ambivalence est toujours présent chez Annie quant à l'orientation de 
l'intervention. Elle se perçoit désormais plus directive qu'elle ne le croyait après s ' être comparée 
aux autres intervenantes. Cependant, elle se questionne quant au niveau de directivité adéquat à 
adopter de manière à ce que les besoins et la personnalité de l' aidée ne soient pas négligés. 
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Présentation détaillée des résultats de l'entretien post-ateliers d'Annie 
Les impacts des ateliers chez Annie sur la perception de sa propre efficacité 
professionnelle seront exposés. 
Force. Premièrement, le discours d'Annie lors de l'entrevue post-ateliers permet de 
relever une capacité à orienter adéquatement l'intervention. En effet, elle dit que de s'habituer à 
formuler des visées est pour elle un nouvel outil (post/9) : « m'habituer à faire des visées pour 
moi oui c'est un nouvel outil. Je fonctionnais déjà avec les lumières, mais dans un autre contexte 
très différent » (post/9) . Par la suite, son questionnement aborde l'utilisation de la visée lorsqu'il 
s'agit d'orienter l'intervention : 
Je dirais que j'ai vu une différence entre mes deux mises en situation. Parce que 
dans mes débuts, trouver ma visée c'était déjà comme beaucoup plus compliqué 
sans être compliqué quand même, mais c'était plus complexe. Déjà à la fin, de 
trouver ma visée de la repréciser, je trouvais que ce n'était pas dur à faire. 
C'était plutôt de trouver telle visée dans quelle orientation je voulais la faire. 
Étant donné que les visées sont assez précises, il y a comme mille et une visées 
qu'on peut faire dans plein de contextes. Donc, c'est de dire : bon qu'est-ce que 
je veux aller rechercher ? (post/12) 
Ci-dessous, Annie semble avoir trouvé un élément de réponse à sa question précédente 
: «qu'est-ce que je veux aller rechercher ? » (post/12). En effet, Annie formule de «plus petites 
visées» (post/28) lorsqu'elle perçoit l'escalade, ce qui lui permet de segmenter le processus de 
changement. Ses visées ainsi «rétrogradées » (post/3) sont de «sensibiliser» (post/3) ou «de 
faire prendre conscience» (post/3) des difficultés que vit l'aidée de manière à ce qu'elle adhère 
au changement proposé. Voici un extrait de cette nouvelle capacité : 
Même avec mon expérience, souvent, mes visées étaient trop loin pour où la 
personne était rendue. Donc, je dirais que j'ai appris beaucoup à rétrograder 
mes visées. [. .. ]J'ai appris àfaire "je sens que c'est des rouges ? Ouin, ce serait 
important" de changer. Je vois qu'elle n'adhère pas d'une façon suffisante à 
l'idée de mettre les efforts pour travailler un tel mandat ? Bien là j'ai appris à 
dire ma visée est encore trop loin pour elle. Il faut je la ramène. Souvent j'ai 
remarqué que mes visées, comme personne, comme intervenante, étaient trop 
loin. (post/3) 
· Ensuite, elle détient une nouvelle façon de concevoir ses cibles d'intervention qui sont 
plus précises, plus circonscrites et visent davantage à sensibiliser l'aidée aux conséquences 
négatives d'une problématique. Ainsi, elle est arrivée à segmenter le processus de changement, ce 
qui semble avoir pour effet d'accroître ses succès. 
D'apprendre à formuler mes visées d'une façon plus précise. Ça, c'est comme des 
outils dans d'autres .outils si on veut. Mais, oui, ça me permettait souvent de 
m'habituer à justement préciser mes objectifs. Et puis je voyais souvent mes 
résultats, même si à la fin de la rencontre je ne pouvais pas nécessairement dire 
que tout est acquis. Mais souvent je pense qu'en m'habituant à des visées plus 
précises, ça me permettait de voir que mes objectifs étaient souvent plus atteints. 
(post/6) 
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Désormais, elle perçoit être adéquate dès que sa visée est atteinte. Auparavant, elle disait 
devoir attendre que son objectif spécifique soit atteint pour éprouver ce même sentiment, soit une 
cible de changement de plus grande envergure que la visée : « Donc je ressors avec un sentiment 
d'être adéquate parce que si mon objectif spécifique n'est pas atteint, c'est que ma visée, elle, va 
être atteinte » (post/27). Voici le détail de ses propos : 
C'est comme, si avant j'avais des objectifs généraux et des objectifs spécifiques. 
Maintenant, je te dirais que j'ai des objectifs spécifiques et j'ai des visées. Ok ? 
C'est comme si au bout de mes rencontres je n'ai plus d'objectifs généraux. J'en 
ai un qui est là, qui est latent, bon je veux qu'elle s'aime, qu'elle se fasse 
confiance, soit ce que sont mes objectifs généraux. Mais je te dirais ce que ça m'a 
amené dans ma vie de tous les jours, c'est que maintenant j'ai mes objectifs 
spécifiques qui sont devenus quasiment mes objectifs généraux et mes visées qui 
me permettent d'y aller d'une façon plus pointue. (post/28c) 
Enfin, Annie dit être en mesure de formuler une visée plus pertinente en fonction de l'état 
du moi (enfant, adulte, parent) où elle sent la personne aidée (post/28a). Par conséquent, les 
moyens qu'elle lui proposera seront .plus susceptibles d'être efficaces. 
Je ne sais pas à quel point la praxéologie à m'a aidé à saisir si elle est dans son 
enfant. Sauf que ma visée, je suis beaucoup plus capable de la faire en lien d'où 
je la sens. Ok ? Ma visée va être plus précise, si je la sens dans son enfant, bien 
ma visée ça va peut-être dire : "ok pour le moment mon but: je lui laisse un 15 
minutes de ventilation complète mettons". (post/28a) 
Deuxièmement, cette expertise l'amène à s'autoréguler plus efficacement étant capable 
d'identifier une succession de « rouges», de se référer à sa visée et de l'ajuster en« revenant à la 
racine » (post/25), soit de sensibiliser la personne aidée aux conséquences désagréables de la 
problématique. Ainsi, le concept de visée l'aide à se« revirer d'bord » (post/29). 
'Je dirais que c 'est venu le renforcer parce que pour moi c'est vraiment un outil de 
plus que je peux appliquer. Donc, dans mes sentiments où tantôt j'avais des 
rouges, comme )'disais, j'ai une rouge j'ai une rouge une autre rouge : ok, c'est 
.quoi ma visée ? Ma constatation ça été, à plusieurs reprises où j'avais des 
rouges : je suis trop haut, je vais revenir un peu à la racine. Donc souvent bon 
justement ça s'avérait que j'avais des verts. (post/25) 
Avant, j'aurais pu quand même me revirer d'bord, sauf que le fait que là avec ma 
visée je vais être capable de la nommer, mais pour moi c'est encore plus facile j e 
dirais aussi de moi me revirer d'bord. (post/29) 
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Troisièmement, il semble qu'Annie ait manifesté une nouvelle capacité à établir et 
maintenir l'alliance de travail. Le fait de formuler sa visée pour elle-même lui permet de la 
communiquer à la personne aidée de manière à fixer un objectif réaliste et recadrer leurs attentes 
(post/28d/29/30b). Ainsi, il semble qu'Annie verbalise davantage ses intentions afin de 
consolider l'alliance de travail et que l' aidée « aussi veuille changer de visée » (post/28d) . Voici 
les extraits qui illustrent ses propos : 
C'est sûr que moi je peux peut-être vouloir changer de visée, mais comme tu nous 
disais, on est en relation. Donc, le but, c'est qu'elle aussi veuille changer de 
visée. C'est sûr que ma visée, ça peut être aussi clair que de dire : "écoute, est-ce 
que ce serait vraiment ton besoin aujourd'hui qu'on prenne 1 h30 pour me dire 
toute ce que t'as sur le cœur ou finalement t'aurais peut-être besoin qu'on regarde 
comment ça pourrait moins t'atteindre tout ça ? " (post/28d) 
Quatrièmement, Annie semble s'attribuer la capacité de réfléchir plus adéquatement dans 
l'action. En effet, elle dit également se questionner plus régulièrement sur la présence de 
«rouges ·» et y être plus alerte (post/2), tel que le suggère l'extrait suivant: 
Moi je trouvais que ça l'avait un sens donc moi je dirais dans l'application de 
mes rencontres à tous les jours je te dirais que ce n'est pas nécessairement hyper 
présent tout le temps, mais je dirais que des fois je vais me poser plus 
régulièrement: ça est-ce que c'est rouge ? (post/2) 
Un dernier ensemble fait référence à sa capacité à gérer plus adéquatement son 
expérience personnelle. Globalement, Annie note avoir appris à être plus sensible par rapport à ce 
qu'elle ressent en intervention (post/26). Plus particulièrement, il apparaît que sa capacité à 
identifier ses rouges et à s'autoréguler en «rétrogradant» sa visée a pour impact que son état de 
calme habituel revient plus rapidement. Ceci lié à un sentiment d'être plus en maîtrise d'elle-
même. Voici comment elle présente cet impact : 
Le fait que justement je me sens plus en maîtrise, pas nécessairement en contrôle, 
mais en maîtrise justement des rencontres. C'est sûr que je trouve que ce calme là 
est encore plus présent[. .. ] Qu'est-ce qui marche pas là pourquoi j'ai des rouges 
? (post/32) 
Défi. La participation d'Annie aux ateliers de praxéologie a également eu pour effet 
de faire émerger un défi professionnel en lien avec sa capacité à gérer son expérience 
personnelle. La «faire craquer>~ en thérapie d'impact semble également avoir pris une autre 
signification. Elle mentionne très brièvement devoir faire un effort de manière à accepter que les 
délais nécessaires pour que la personne pousse elle-même cette porte seront plus longs que ce 
qu'elle souhaiterait: 
98 % du temps où j'ai fait craquer des personnes, elles étaient toutes hyper 
contentes. C'était toute correct, ma manière dont ça avait été fait. Donc, ça c'est 
sûr ça n 'a pas été néfaste. Sauf qu'aujourd'hui, il y a une partie de moi qui me 
dit, quand je reviens plus à ma base: "elle va le faire elle-même" Souvent, c'est 
moi qui faut qui accepte que les délais ne seront pas les mêmes. (post/59) 
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Ambivalence. Annie semble ambivalente quant à sa manière d'orienter l'intervention, 
soit au degré de directivité à adopter dans l'exercice de son rôle. Selon elle, sa directivité se 
justifie par le fait qu'elle est la personne en équilibre auprès de qui la personne aidée vient 
chercher de l'aide et ses collègues de travail sont beaucoup plus directives (post/35). La présence 
des autres intervenantes lui a permis de comparer son niveau de directivité au leur et s'est perçue 
plus directive qu'elle ne le croyait (post/35). Annie s'interroge donc sur la pertinence de diriger 
autant la personne aidée : «est-ce que je perds trop de vue ses besoins à elle, sa personnalité ? » 
(post/35). Par conséquent, elle semble être à la recherche d'un type d'intervention où elle serait 
axée sur les besoins de la personne aidée tout en mettant à profit ses connaissances et 
son« équilibre» (post/39), mais l'issue de ce dilemme reste en suspens. Voici ses propos: 
C'est comme si oui, par rapport à d'autres personnes, si je me compare exemple à 
une de mes collègues qui a 25 ans d'expérience, c'est là où je trouvais que les 
rencontres, je ne les gé'rais pas tant que ça si on veut, prenons ce termes là. Ça 
laissait beaucoup aux femmes: "tu veux quoi ? Tu t'en vas vers quoi ?"C'est sûr 
. ça toujours été ma crainte : si je me mets à la gérer pas mal la rencontre, est-ce 
que je perds trop de vue ses besoins à elle, sa personnalité, etc. ? (post/35) 
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Interprétation des résultats post-ateliers en rapport aux résultats pré-ateliers 
En comparant le discours post-ateliers au discours pré-ateliers, il est possible de mettre en 
valeur trois impacts au niveau de la perception de son efficacité professionnelle qui semblent plus 
significatifs. 
Dans un premier temps, au niveau pré-ateliers, les limites ou difficultés d'Annie faisaient 
principalement référence à sa capacité d'orienter l'intervention en «donnant du service», soit à 
en «faire beaucoup» (pré/72) pour l'aidée. Au niveau de la gestion de son expérience 
personnelle, ceci se traduit par une impression d'être «en train de la sauver» et de sortir de ses 
souliers lorsqu'elle prend en charge l'aidée (pré/72a). En termes de défi, elle souhaiterait 
développer sa patience vis-à-vis les personnes moins promptes à passer à l'action. Enfin, Annie 
désire utiliser davantage un procédé d'intervention, soit la confrontation, de façon à mettre un 
terme à cette prise en charge mentionnée précédemment. 
Dans un second temps, il est possible d'effectuer un parallèle entre ses limites, ses défis et 
certains résultats post-ateliers. Premièrement, il est possible de relever que sa capacité à orienter 
l'intervention semble avoir été influencée par l'appropriation du concept de visée, soit« un outil 
dans d'autres outils» (post/6a). La formulation de la visée lui permet d'orienter son intervention 
de manière plus spécifique en segmentant davantage le processus de changement. Ses « visées » 
sont plus circonscrites et plus précises que l'objectif spécifique qui constituait sa cible 
d'intervention antérieurement (post/28b,e,f). Cette nouvelle hiérarchie des cibles de changement 
s'avère positive, car elle se perçoit ~tre efficace dès que sa .visée est atteinte (post/27b). Annie se 
perçoit donc efficace plus régul~èrement. 
Deuxièmement, Annie fait référence à un impact relatif à sa capacité d'autorégulation qui, 
à son tour, est étroitement lié à sa manière d'orienter l'intervention. Elle affirme identifier une 
succession de « rouges », de se référer à sa visée et de l'ajuster en « revenant à la racine » 
(post/25). Revenir à la racine signifie sensibiliser la personne aidée aux conséquences 
désagréables de la problématique. En effet, ses visées alternatives sont de l'ordre de la 
sensibilisation et de la conscientisation plutôt que du passage à l'action (post/3a). Tel que le 
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suggère le processus d'actualisation de la personne humaine de St-Arnaud (2001) présenté à la 
figure 11, Annie cherche donc à activer une phase d'ouverture à l'autosignifiance plutôt qu'une 
phase d ' ouverture à l'autogestion. 
Figure 11. Le processus d'actualisation (St-Arnaud, 2001). 
L' autosignifiance est la première étape du processus d'actualisation. Ce processus de 
changement sous-tend que la personne qui fait face à un obstacle quant à son développement 
personnel est d'abord à la recherche du sens de celui-ci. Ce sens est consolidé par l'information 
extraite en provenance de son organisme26. Le fait qu'Annie «rétrograde ses visées» de manière 
à activer une ouverture à l'autosignifiance, elle n'est plus la seule piloty du changement. Elle 
accroît l'implication de l'aidée quant aux objectifs à atteindre plutôt que d'être « trop dans 
l'action ou trop loin » (post/4a) par rapport à l'aidée, soit d'activer une phase d'autogestion. 
Conséquemment, Annie semble se percevoir plus efficace dans le contexte décrit précédemment 
et ce, au niveau de sa capacité à établir et maintenir l'alliance de travail. Il semble qu'Annie 
verbalise davantage ses intentions de manière à ce que !'aidée «aussi à veule changer de visée» 
(post/28d), ce qui traduit une volonté de travailler davantage en concertation avec l' aidée. Il est à 
noter que cette représentation de l'effiq1cité s'oppose au défi pré-ateliers rapporté plus tôt, soit 
d'utiliser davantage la confrontation pour mettre un terme à sa tendance de prendre en charge 
!'aidée. Ainsi, peut-être est-il possible qu'elle ait moins l'impression d'être en train de« sauver» 
l'aidée ? Au niveau de la gestion de son expérience personnelle, cette nouvelle représentation de 
l'efficacité l' amène à être plus sensible par rapport à ce qu'elle ressent en intervention (post/26), 
plus en maîtrise d'elle-même et revenir à un calme intérieur plus rapidement (post/32). 
26 Le modèle de St-Arnaud ne sera pas présenté dans sa totalité pour éviter d'égarer le lecteur du propos 
principal. Il peut toutefois être pertinent de noter que la seconde étape (autodétermination) permet à la personne 
de choisir un moyen de changer alors que la troisième (autogestion) rétère à la phase d ' action. 
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Troisièmement, un défi similaire à celui abordé avant les ateliers et relatif à la gestion de 
son expérience personnelle est rapporté. En effet, Annie affirme qu'elle devra accepter que les 
«délais» (post/59), le rythme de changement de !'aidée, ne correspondent pas nécessairement à 
ses attentes, ce qui est tout à fait cohérent avec les nouvelles représentations discutées 
précédemment. Toutefois, un point d'ambivalence lié à l'orientation de l'intervention est toujours 
présent. Se percevant désormais plus directive qu'elle ne le croyait, elle se questionne à propos 
du niveau de directivité adéquat à adopter afin de ne pas perdre de vue «ses besoins à elle sa 
personnalité » (post/35). Il est à noter qu'aucun aspect significatif de son discours n'a trait à un 
impact sur son sentiment de compétence. 
Globalement, l'expérience d'Annie démontre un début de décristallisation du paradigme 
d'expert en raison d'une meilleure capacité à réfléchir son action professionnelle, entre autres, 
par une plus grande utilisation de la perspective intrinsèque d'efficacité. Cette intervenante 
semble d'emblée concevoir l'erreur comme une source d'apprentissage plutôt que comme un 
indicateur d'incompétence. Ainsi, lorsque confrontée à l'erreur, Annie n'apparaît pas envahie par 
un sentiment d'échec qui puisse bloquer l'accès à ses ressources personnelles. Elle arrive donc à 
porter un regard plus lucide sur son action en réfléchissant sur cell~-ci et ce, même à l'extérieur 
de l'atelier. 
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Intervenante 5 - Viviane -
Lors de l'entretien pré-ateliers, .le ton de Viviane reflétait une attitude introspective et 
engagée. Loin d'être sur la défensive, la relation à l'intervieweur était plutôt intimiste à l' image 
d'un moment de confidence. Elle comprenait très bien les questions posées, était très soucieuse 
de répondre aux questions avec profondeur et d'aborder tous les éléments possibles en lien avec 
chacun des thèmes posés. L'entretien pré-ateliers s'articule autour d'expériences difficiles avec 
une personne en autorité. De plus, Viviane affirmait dès le départ pouvoir se présenter en 
formation en cherchant à confirmer ses savoirs. Ainsi, Viviane a explicitement demandé à ce 
qu'un signe lui soit transmis dans l'éventualité où le facilitateur percevrait une attitude 
nonchalante ou de non disponibilité. 
Lors des rencontres de groupe, Viviane n'hésitait pas à poser des questions, était très 
attentive aux échanges et s'engageait facilement en jeu de rôle. Son style d'intervention, verbal 
très lent et posé, pouvait particulièrement ennuyer Florance, Gabrielle et Caroline, tel qu'elles 
l'ont souligné lors de leur entretien. Il est à noter que Viviane a participé à la moitié des ateliers, 
soit deux et demi. Elle note avoir « sincèrement aimé ça » (post/2a/60c) malgré sa participation 
irrégulière et aurait souhaité que l'atelier se poursuive de manière plus intense en terme de 
profondeur introspective (post/60e). 
Lors de l'entrevue post-ateliers, Viviane était encore une fois calme, collaboratrice et 
adoptait une attitude d'introspection. Son propos a principalement porté sur la réaction de 
l'intervenante à un commentaire d'un membre du groupe, soit Florance. Elle laissait parfois 
paraître sa frustration en lien avec la situation désagréable vécue avec Florance et une attitude 
accusatrice envers celle-ci. L'intervieweur a choisi d'explorer ce qui était présent pour Viviane 
sans jugement ni justification puisqu'il était également le facilitateur au moment de l'altercation. 
Il est à mentionner qu'un des apprentissages visés par Viviane était d'accroître sa «flexibilité 
dans la façon d'être» avec des personnes plus autoritaires (pré/72e/pré/74b). 
L'arbre thématique de l'entretien pré-ateliers est présenté à la page suivante alors qu'une 
synthèse du discours pour cet arbre suivra. 
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Synthèse descriptive des résultats pré-ateliers de Viviane 
La figure 12 présente l'arbre thématique issu de l'entretien pré-ateliers de Viviane portant 
sur la perception de son efficacité professionnelle. 
Perception de l'efficacité 
professionnelle 
Force 
1. Capacité à 
réfléchir dans 
l'action. 
1. Difficulté à gérer 1. Accroître sa 1. Ambivalence 
son expérience capacité à gérer quant à 
personnelle. son expérience l'utilisation de 
2. Capacité à gérer 
son expérience 
personnelle. procédés 
2. Difficulté à d'intervention. 
réfléchir sur et 
personnelle. dans l'action. 
3. Capacité à 
orienter 
l'intervention. 
4. Capacité à établir 
et à maintenir 
l' alliance de 
travail. Sentiment de compétence 
·Figure 12. Arbre thématique de l'entretien pré-ateliers de Viviane 
Au niveau de ses forces professionnelles, Viviane fait premièrement référence à une 
capacité de réfle:Xion dans l'action. Elle dit utiliser les silences pour se réguler, soit de prendre du 
recul dans l'action afin d'être consciente de l'effet _qu 'elle fait sur l'autre. Elle se questionne 
également dans l'action quant aux «filtres » ou aux « répertoires » intérieurs à partir desquels 
elle intervient et changer de répertoire s'il ne lui permet pas d'être efficace. Cette capacité de 
réflexion dans l'action est étroitement liée à une deuxième catégorie de forces, soit sa capacité à 
gérer son expérience personnelle. À cet effet, elle se perçoit être en contact avec ses émotions 
pour surpasser ses croyances à propos de l'autre. Pour ce faire, elle se parlera à elle-même et 
rationnalisera pour prendre des distances. Plusieurs indices liés à son ressenti lui permettent 
d'évaluer son efficacité, mais le plus central est l'effet de légèreté qu'elle ressent. Troisièmement, 
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Viviane fait référence à une capacité à orienter adéquatement l'intervention lorsqu 'elle affirme 
intervenir « en action » en utilisant les résistances de l' aidée plutôt qu'en y réagissant. Par 
exemple, elle recherchera à comprendre une aidée rébarbative plutôt que de la confronter en 
réaction à ses propos, à se mettre à sa place ou à «focusser sur ses forces ». Quatrièmement, 
Viviane .mentionne détenir une capacité à établir et à maintenir une alliance de travail en créant 
un lien très fort avec l' aidée. Elle clarifie dès le départ les efforts que chacun aura à réaliser, 
communique son doute à propos de l'orientation de l'intervention, cherche l'accord de l'aidée 
quant à cette orientation et dit respecter son rythme. 
Au niveau de ses limites, la plus fréquemment abordée a trait à une difficulté à gérer son 
expérience personnelle dans le cadre de son travail vis-à-vis un interlocuteur qu'elle perçoit 
autoritaire. Viviane perd alors ses moyens, a des réactions qu'elle juge peu stratégiques, se 
respecte moins et cela lui « prend de l'énergie». Elle mentionne alors avoir de la difficulté à 
changer de répertoire de façon à percevoir différemment la situation. 
Au niveau de ses défis, Viviane fait référence à sa capacité de gérer son expérience 
personnelle lorsqu'elle dit viser à développer sa sagesse. Cette sagesse est caractérisée par la 
capacité de traiter l'information en fonction d'un cadre de référence globale ou, encore, selon 
plusieurs angles. Puis, elle souhaiterait « agir adéquatement » l'information traitée. Posséder plus 
de répertoires pour évaluer ses impatiences se situe également dans la lignée de ce défi. Un 
second défi, toujours en lien avec la gestion de son expérience personnelle, s'inscrit dans le cadre 
d'une interaction difficile _ impliquant une personne en autorité. Elle a une impression que son 
enfant intérieur fait trop de compromis et qu'il aurait avantage à s'affirmer davantage. Viviane 
mentionne qu'elle aurait avantage à parler moins dans ce type d'interaction et à se donner plus de 
temps pour réfléchir. 
À un autre niveau, elle semble ambivalente quant à un aspect de son efficacité 
professionnelle relatif à sa capacité d'orienter l'intervention. Elle voudrait disposer d'une 
approche plus structurée, par étapes et systémique. Cependant, elle semble douter de la 
pertinence d'une telle approche d'une part et, d'autre part, elle craint de manquer de rigueur dans 
le suivi. 
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Enfin, Viviane semble détenir un sentiment de compétence positif puisqu'elle considère 
avolf un taux de réussite satisfaisant ainsi qu'un niveau de compétence assez élevé ou 
satisfaisant. 
Présentation détaillée des résultats. de l'entretien pré-ateliers de Viviane 
L'ensemble des résultats utiles à la compréhension des impacts et liés aux perceptions 
pré-ateliers de Viviane quant à sa propre efficacité professionnelle sont présentés. Ceux relatifs à 
son sentiment de compétence suivront. 
Forces. Le discours de Viviane permet de constater qu'elle s'attribue plusieurs 
ensembles de forces qui seront abordés succinctement. Premièrement, Viviane mentionne 
clairement une capacité de réfléchir dans l'action en portant une attention particulière à son 
ressenti. En effet, elle utilise les silences pour se «réguler» (pré/15d) : « Quitte à sentir un 
inconfort vivement, c'est un des outils que j'utilise souvent quitte à avoir à le nommer au client: 
''j'ai besoin de prendre du recul par rapport à ce qu'on vit là". » (pré/15d). D'ailleurs, se 
« réguler » signifie qu'elle sait « être consciente de l'effet qu'elle fait sur l'autre » ainsi que de 
son« transfert contre-transfert» (pré/27a). Voici cette idée développée: 
Pour moi me réguler, c'est d'être bien conscient de l'effet que je fais sur l'autre, 
je vais avoir un feed-back de ça, je vais faire attention tant que ce peut en contre-
transfert en transfert contre-transfert. C'est là que souvent je m'accorde du 
temps. (pré/27a) 
Ensuite, elle réfléchit également sur son action en se questionnant à propos du 
«répertoire » (pré/15) ou «filtre» (pré/15) intérieur en fonction duquel elle intervient. Si le 
répertoire utilisé ne permet pas d'obtenir les résultats qu'elle désire, Viviane dit changer de 
répertoire et ainsi ressentir de la légèreté (pré/17/24): «c'est de la légèreté quand je réussis à 
changer» (pré/17). Voici un propos complémentaire à cette force qui apparaît très semblable à 
une capacité d'autorégulation : 
Autant que possible j'essaie de me poser la question, tout dépendamment du 
répertoire que ça l'a atteint, si j'interviens avec ce répertoire là, est-ce que je 
risque d'avoir le résultat que j'ai ? Et souvent c'est long alors souvent, je dois 
changer de répertoire. {pré/15) 
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Deuxièmement, cette capacité de réflexion dans l'action est étroitement liée à sa 
capacité à gérer adéquatement son expérience personnelle. D'une part, elle doit être en contact 
avec ses émotions et ce que la personne lui fait vivre pour surpasser ses croyances qui ne sont pas 
«nécessairement valables pour les autres» (pré/16) . D'autre part, lorsqu'elle se sent interpellée 
au niveau émotionnel, elle dit se «parler bequcoup » (pré/61), «rationaliser un peu la chose 
pour reprendre des distances» (pré/16) et chercher à agir« plus comme un adulte» (pré/16). 
Je mets du rationnel dans l'affaire lorsque je sens que je suis atteint au niveau 
émotionnel trop. J'essaie de rationaliser un peu la chose pour reprendre des 
distances. Je dirais être plus en action qu'en réaction, plutôt qu'agir comme un 
enfant ou un parent, mais bien plus un adulte, donc je n'ai pas la prétention d'y 
réussir à chaque fois. (pré/16) 
Il est observé que Viviane aborde une capacité particulière à se reposer sur son 
expérience personnelle pour accroître son efficacité. L'aspect le plus central correspond à une 
expérience personnelle de légèreté liée à plusieurs éléments dont lorsqu'elle: 
1) réussit à changer de répertoire pour ainsi ressentir de la légèreté, une impression 
d'être plus professionnelle (pré/24); 
2) a du plaisir à intervenir (pré/ 19) ; 
3) se sent disponible et respecte le rythme du client sans se soucier outre mesure des 
délais de changements de la personne aidée (pré/20/24/25). 
Troisièmement, Viviane aborde sa capacité à orienter adéquatement l'intervention. 
D'abord, elle mentionne être en mesure d'intervenir plus en action qu'en réaction à la personne 
en «prenant la résistance plutôt qu'en la provoquant » (pré/32), par exemple. Autrement dit, elle 
semble orienter l'intervention en «action » (pré/32) lorsqu'elle cherche à établir un objectif 
commun plutôt que de confronter la personne en réaction à ce qu'elle lui fait vivre. Voici 
comment elle aborde cette phase d'action : 
Je pense à un client qui serait rébarbatif à passer à l'action. Alors en réaction, 
bien je pourrais dire "ben là pour la semaine prochaine tu vas faire ça". 
J'associerais ça peut-être à une approche un peu plus behaviorale, comme je 
pourrais avoir une approche par comportement "ben c'est ça mon homme tu 
t'assumes pas". En action, moi je vais travailler avec ce qui est là : la résistance. 
En la prenant la résistance plutôt qu'en la provoquant. [. .. ] Pour moi être en 
action je dirais : . "qu'est-ce que tu dirais qu'on ait le mandat d'essayer de trouver 
des façons pour que vu que tu fumes 20 joints par jour on commence par en 
fumer 15 pis 10 pis ... pis rendu à 15 on verra comment tu te sens avec ça" 
(pré/32). 
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Dans l'éventualité où le client n'est pas disponible pour traiter l'objectif déterminé, 
Viviane mettra le canevas de côté et visera un «objectif de dynamique» (pré/17) qui se situe 
«dans l'ici et maintenant» (pré/17). Ainsi, elle a l'impression de suivre davantage le client dans 
le « relationnel » (pré/17). Voici comment elle explique cette idée : 
Je vise un objectif de dynamique plutôt qu'un objectif de contenu. J'avais prévu 
faire ça aujourd'hui, mais je ne suis pas en mesure de le faire là : ma cliente est à 
terre. Je vais essayer de donner du temps. Alors au diable l'objectif de contenu, 
on avait prévu aujourd'hui faire faire ça. Je mets mon canevas de côté et j'y vais 
avec !'ici et maintenant plus. Je trouve qu'à ce moment là, que dans le 
relationnel, j'ai vraiment plus l'impression de suivre le client. (pré/ 17) 
Dans le même ordre d'idées, Viviane se dit capable de mettre de côté sa réaction 
spontanée face à une personne rébarbative au changement pour plutôt se mettre à sa place, être 
empathique envers elle, la «suivre» et à «focusser sur ses forces» (pré/27b). Cet exercice lui 
permet de chercher, en collaboration avec l' aidée, un sens à son immobilisme, tel que présenté 
dans cet extrait : 
Je pourrais soulever une hypothèse à une personne avec qui je travaille mais la 
sentir rébarbative. l'exemple qui me vient ce sont des gens qui sont très 
sceptiques en arrivant très très sceptiques et qui disent "oui mais oui mais oui 
mais". Alors mon premier réflexe c'est "y veulent pas y sont pas prêts". Ok, mais 
je n'interviens pas avec ça. Je me mets ça de côté. [ .. . ] Alors là je vais plutôt 
aborder le client dans la phase d'action à la limite qui est: "qu'est-ce qui est en 
train de se préparer pendant que tu ne choisis pas ? Qu'est-ce qui mijote ? 
Qu'est-ce qui se passe ?" Plutôt que dire: "ben là y faudrait que tu fasses 
quelque chose". J'ai l'impression encore là je suis plus le client. (pré/27b) 
Ensuite, Viviane affirme orienter adéquatement l'intervention en demandant 
explicitement à la personne aidée si le thème abordé lui convient de manière à ce que la rencontre 
soit centrée sur un sujet significatif pour elle. À cet effet, elle peut « recibler le besoin » (pré/27) 
de la personne aidée de manière à identifier un objectif plus efficace qui pourra permettre à la 
personne aidée, par exemple, de faire « monter son échelle de bonheur » (pré/27). En voici un 
exemple: 
Je ne me vante pas que j'ai toujours du discernement. J'essaie de prendre du 
recul ou je ne sais pas: "On es-tu en train de discuter de quelque chose qui t'es 
efficace toi aujourd'hui là ? Préfèrerais-tu qu'on passe à d'autres sujets ?". 
J'aime ça me voir faire ça pis des fois je me fais dire "oui je préfèrerais que ... ". 
Çafait JO minutes là, mais au moins je ne lui ai pas faite passer la rencontre là. 
(pré/54) 
Quatrièmement, elle affirme détenir de bonnes capacités pour établir et maintenir une 
alliance de travail. Viviane affirme créer un lien très fort en raison des forces qu'elle possède. 
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Par exemple, elle peut mentionner à la personne que la difficulté qu'elle vit est désormais 
partagée en clarifiant les efforts que chacun aura à réaliser (pré/29) et « respecter le rythme du 
client» (pré/19). Encore, elle peut informer la personne aidée qu'elle ne sait pas où l'objectif 
d'intervention va les mener bien qu'elle ait, par expérience, bon espoir d'arriver à quelque chose 
(pré/29). Enfin, elle recherche son accord quant à l'orientation de cette intervention. Voici ses 
propos: 
"C'est pas son problème, c'est à partir du moment où tu viens ici c'est à quelque 
part notre problème, c'est toi qui va faire les efforts nécessaires moi je vais faire 
les néces.saires efforts nécessaires pour t'accompagner". Avec des forces comme 
ça je crée un lien souvent très fort et je le dis avec conviction là, moi-même à la 
limite en toute sincérité: "je ne sais pas où on va s'en aller avec ça, mais 
d'expérience je sais que je peux finir par arriver à quelque chose". Donc décides-
tu quand même de travailler aujourd'hui ?" (pré/29) 
Limites. Viviane aborde certaines difficultés qu'elle peut parfois éprouver dans 
l'exercice de son rôle. Premièrement, la plus fréquente abordée dans son discours correspond à 
une difficulté à gérer de son expérience personnelle et ce, en relation avec certaines 
caractéristiques de l'interlocuteur. Son propos central est lié à un contexte difficile de relation de 
travail plutôt que d'intervention. Elle peut vivre fréquemment de l'inconfort étant donné que, 
dans ce contexte, elle «perd ses moyens » (pré/45). 
Je vais essayer de rester efficace, de pas perdre tous mes moyens, (pause 
réflexive ... 15 sec.). ll est clair que je perds mes moyens alors je ne vis pas une 
problématique avec un client comme je la vis avec une patronne. Elle est quand 
même mon pourvoyeur, elle paye mon salaire, donc je perds des moyens. 
Comment je peux faire ou qu'est-ce que je fais pour rester le plus efficace 
possible ? ... Mais ça me fait perdre .mes moyens. (pré/45) 
Elle peut ·avoir des réactions qu'elle nomme «peu stratégiques» (pré/47), accepter des 
choses qui ne lui conviennent pas et le regretter par la suite. Ainsi, elle a de la difficulté à 
«changer de répertoire» (pré/47). Il peut également arriver à Viviane de « traîner» ces choses à 
la maison dans le sens où ça lui «'prend trop d'énergie » (post/72d). 
Je ne suis pas capable de m'en empêcher contrairement au client. J'ai vraiment 
l'impression qu'avec le client je change de répertoire tandis que là, j'essaye, mais 
j'ai de la misère. Donc, plutôt que· de dire à l'employeur: "ha c'est intéressant, il 
y a que je me questionne". Je vais avoir des réactions que paifois je regrette 
parce que je me dis que ce n'était pas stratégique. (pré/47) 
De plus, elle note brièvement avoir de la difficulté avec les personnes qui n'ont qu'un 
seul répertoire ou qu'un seul cadre de référence pour traiter une situation dans le sens où cela 
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peut lui faire perdre ses moyens (pré/72c) : « Tantôt je te parlais d'avoir différents répertoires 
pour pouvoir évaluer quelque chose. Quand je vois que quelqu'un en a juste un là, ça me fait 
perdre mes moyens (rire)» (pré/72c). 
Défis. Les défis professionnels que Viviane évoque sont deux ordres. Premièrement, elle 
souhaite accroître sa capacité à gérer son expérience personnelle. À cet effet, elle mentionne 
qu'un défi continu est de développer sa sagesse, tel que défini précédemment. La dimension 
expérientielle de ce défi implique de traiter les gens et les choses à l'intérieur d'elle-même pour 
ensuite les « agir » adéquatement. D'ailleurs, elle souhaiterait avoir «plus de répertoires pour 
évaluer » ses impatiences étant donné qu'elle se dit parfois « dépassée » par celles-ci (pré/62b ). 
Voici comment elle aborde la notion de sagesse : 
Mon principal défi, c'est la sagesse, ça toujours été. Tant en relation, c'est-à-dire 
d'avoir en moi une banque de données qui me permet de traiter l'information que 
je reçois avec plusieurs angles. Parce que c'est comme ça que je vais me 
rapprocher de la réalité d'une personne qui a vu unfibn, d'une opinion de trente 
personnes, j'essaie de me rapprocher le plus de l'opinion de trente personnes. Je 
rejoins un peu toutes ces personnes là. La sagesse, c'est la façon de recevoir les 
gens les choses, plutôt la façon de les traiter en dedans de moi, la façon de les 
agir aussi. Remarque, si j m'arrête juste à la ma façon dont je les interprète, ça 
va avoir un impact sur comment je vais agir hein ? (pré/62a) 
Deuxièmement, un défi est en lien avec sa capacité à gérer son expérience personnelle 
et touche une situation difficile impliquant une personne en autorité. En effet, Viviane nomme ce 
qu'elle peut ressentir dans ce contexte, soit une impression d'avoir un enfant à l'intérieur d'elle 
qui fait trop de compromis et qui aurait avantage à en faire moins (post/43). 
C'est une des choses que j'ai à travailler, ce n'est pas clair pour le moment. J'ai 
l'impression qu'il y a un enfant en dedans de tnoi qui fait trop de compromis. Est-
ce qu'il est légitime cet enfant là ? Est-ce qu'il est rebelle ? Est-ce qu'il est trop 
exigeant ? Je ne sais pas mais il parle et quand il parle, il me dit: 'jais-toi pas 
abuser". Et c'est le même petit bonhomme que quand j'avais 14 ans et que mon 
père m'assoyait sur la chaise de force pour étudier et que je sortais par la fenêtre 
et que je disparaissais pour 3-4 jours. C'est fort comme énergie. Là, je ne 
disparais pas (rire) 3-4 jours de mon travail, mais ça passe dans tête là, de 
quitter, j'ai une approche à ce moment là qui est plus ... expéditive. (post/43) 
Dans le même ordre d'idées, Viviane souhaiterait essayer de parler moms lors d'un 
contact avec une personne en autorité de manière à avoir plus de temps à elle pendant, avant ou 
après une telle rencontre : «Essayer de moins parler plus avoir de temps à moi à l'intérieur de 
discussions ou après ou avant ou me donner du temps » (pré/61 ). 
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Ambivalence. Certains éléments du discours en lien avec la perception de son efficacité 
laissent paraître une position ambivalente. D'abord, bien qu'elle souhaite disposer d'une 
approche plus structurée, par étape et systémique (pré/40), elle semble douter de la pertinence de 
celle-ci. En effet, le délai entre les rencontres peut contribuer à ce que le plan d'action élaboré ne 
soit plus actuel tout en craignant de manquer de rigueur dans le suivi, tel qu'elle l'aborde dans 
l'extrait suivant: 
Il faut que les choses avancent quand même et c'e;i peut-être là que moi j'ai 
certains questionnements. C'est beau jaser mais il y a des personnes qui sont un 
peu plus rationnelles qui auraient peut-être besoin d'avoir un plan d'action, mais 
moi je travaille moins avec un plan d'action et crayon. Ça l'a ses inconvénients 
aussi. C'est quelque chose que j'essaie de rajouter un petit peu plus à mon 
intervention, soit que la personne prenne des objectifs écrits. Je ne suis pas là 
pour dire : "t'as pas suivi". (pré/38) 
Sentiment de compétence. Le discours de Viviane permet de constater que son besoin 
de compétence semble généralement satisfait. Elle considère avoir un taux de réussite satisfaisant 
ainsi qu'une compétence assez élevée ou satisfaisante (pré/5/63). Voici ses propos : 
C'est encore aujourd'hui l'aspect dans lequel je me valorise davantage, c'est-à-
dire que je me reconnais une certaine compétence, en tout cas, une compétence 
assez élevée pour avoir du plaisir aider les gens. Puis, je considère que j'ai un 
taux de réussite qui est satisfaisant pour moi. Or, ça m'abreuve beaucoup ça fait 
partie de· ma paie, j'ai beaucoup de plaisir à faire ce que je fais encore. (pré/5) 
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Synthèse descriptive du discours post-ateliers de Viviane 
La figure 13 présente l'arbre thématique de l'entretien post-ateliers de Viviane qui a trait 
aux impacts des ateliers sur la perception de son efficacité personnelle . 
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Figure 13. Arbre thématique de l'entretien post-ateliers de Viviane 
La nature des impacts semble uniquement correspondre à une perception de son efficacité 
personnelle27 plutôt que professionnelle. Autrement dit, il s'agit d'un impact sur la perception de . 
son efficacité dans un cadre autre que celui de sa pratique ou, plus particulièrement, d'une 
relation d'aide. Cet impact est issu d'une interaction avec une autre intervenante s'articulant 
autour de sa capacité à gérer son expérience personnelle, mais qui n'est pas directement en lien 
avec l'acquisition d'outils praxéologiques ou sa pratique professionnelle. Viviane perçoit être 
plus en mesure de gérer une critique dirigée envers elle de manière constructive. Elle dit être 
satisfaite d'elle-même du fait qu'elle ne s'est pas repliée sur elle-même ou n'a pas contre-attaqué 
alors qu'elle percevait une agressivité à son endroit. Elle affirme que sa réaction a influencé 
positivement la qualité de sa participation à ce moment contrairement à ce qui semble s'être 
27 La perception de l'efficacité personnelle correspond aux croyances relatives à la capacité de produire un 
résultat et d'être efficace dans un cadre autre que celui d'une relation d'aide. 
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produit lors de formations antérieures. Enfin, elle mentionne ne pas être «restée pognée »avec sa 
frustration après la formation, ce qu'elle perçoit comme un aspect positif. 
Au niveau de l'impact sur son sentiment de compétence, Viviane semble s'être comparée 
à Annie pour qui elle avait de l'estime et s'attribue une compétence similaire. Viviane perçoit 
détenir une capacité à identifier« l'ancrage de la problématique», «la porte d'entrée[. .. ] plus 
rapidement que la moyenne » des intervenantes, ce qui semble contribuer à augmenter son 
sentiment de compétence. Ainsi, elle fut rassurée et validée quant à ses habiletés d'intervenante 
dont au niveau de sa capacité à travailler avec la résistance. 
Présentation détaillée des résultats de l'.entretien post-ateliers de Viviane · 
Aucun impact significatif n'a été relevé quant à la perception de l'efficacité 
professionnelle de Viviane. Cependant, un impact important s'articule autour d'une nouvelle 
capacité à gérer adéquatement son expérience personnelle, mais qui ne soit pas directement en 
lien avec l'acquisition d'outils praxéologiques ou sa pratique professionnelle. 
Forces. L'impact décrit est en lien avec la critique d'une autre intervenante, Florance, à 
l'endroit de Viviane suite une intervention effectuée en jeu de rôle. Le discours de Viviane traite 
abondamment et de différentes manières du développement de sa capacité à gérer adéquatement 
son expérience personnelle suite à cette critique. D'abord, elle se dit satisfaite d'elle-même 
puisqu'elle a pour la première fois fait« autre chose que de se morfondre avec ça ou d'attaquer» 
(pré/20) alors qu'elle percevait une certaine agressivité à son èndroit. Elle a été capable de retenir 
sa réaction d'attaque habituelle et de se détacher de son besoin de lui faire prendre conscience, à 
son tour, de l'inefficacité de ses interventions. Elle a choisi de «laisser ça là pis de garder ça 
sympathique » (post/5}, car elle soutient que son commentaire contenait une piste intéressante 
(post/3b). Cette escarmouche, en périphérie du jeu de rôle, lui a donné l'occasion d'expérimenter 
de nouvelles façons de réagir à un feed-back non constructif. Ainsi, elle mentionne avoir été 
«plus capable de faire en sorte » (post/12) que ceci n'ait pas d'impact sur la qualité de sa 
présence contrairement à ce qui s'est produit lors de formations antérieures, ce qui correspond à 
une force importante selon elle. Voici un extrait de ses propos à ce sujet : 
Je. viens de vivre une expérience où je sentais une certaine agressivité à mon 
égard et où j'ai fait autre chose que me morfondre avec ça ou attaquer alors que 
j'aurais peut-être pu le faire plus tard. Mais là ça m'est apparu évident, c'est 
probablement pour ça que le Bon Dieu nous afait vivre ça, de dire: "heille là va 
t'expérimenter avec des nouvelles façons de réagir à ce que tu peux recevoir 
comme feed-back qui ne fait pas ton affaire là. (pré/20) 
146 
Bien qu'elle laisse entendre avoir été capable de surmonter sa frustration, il semblerait 
que l'intervenante soit sensible à ce type de situation, car elle peut « rester pognée » avec la 
situation dans le sens où elle la « traîne plusieurs jours » (post/37), tel qu'en témoignent ses 
·propos: 
Je serais encore pognée avec ça là. C'est pas parce que j'ai rien dit avec 
Florance, j'ai laissé allé j'ai pas voulu que ça prenne toute la place d'une 
certaine façon ça l'a fonctionné. Je m'en suis moins fait avec ça. Des fois des 
affaires de même, je ne sais pas pour quelle raison, mais ça pourrait trainer 
plusieurs jours. Il y a quelque chose à faire avec ça, ça pas de bon sens, je ne 
suis pas capable d'accepter ça. (post/37) 
Finalement, il n'est pas possible de relever d'autres impacts significatifs au niveau de la 
perception de son efficacité autre que le fait de trouver que le code de couleurs est un outil un peu 
plus clair et concret qu'une échelle de un à dix (post/2) pour évaluer son efficacité. 
Sentiment de compétence. En ce qui concerne son sentiment de compétence, Viviane 
affirme que sa compétence en relation d'aide sera «toujours remise en question» (post/10) . Le 
fait de côtoyer d'autres intervenantes dans un tel contexte enclenche également un processus de 
comparaison. D'abord, Viviane semble s'être comparée à une intervenante en particulier, soit 
Annie. Elle avait de l'estime pour Annie et se «sentait pas trop loin» (post/10) en terme de 
niveau de compétence, tel que le présente l'extrait suivant : 
Je regardais Annie et je pense que ma compétence comme intervenante en 
relation d'aide va toujours être remise en question. Quand je voyais les 
compétences d'Annie, que j'estimais, pour laquelle j'avais de l'estime, je ne me 
sentais pas trop loin. Donc, je ne suis pas dans une mauvaise piste, je vois qu'il y 
en a d 'autres qui agissent d'une façon semblable. (post/10) 
En ce qui a trait au processus de comparaison impliquant toutes les intervenantes, 
Viviane perçoit qu'elle a fait preuve d'une capacité à identifier« l'ancrage de la problématique» 
ou la «porte d'entrée[. . . } plus rapidement que la moyenne» (post/16). Ceci semble 
correspondre au principal facteur d'augmentation de son sentiment de compétence, tel que voici: 
Ce qui me vient, je dirais la capacité de discernement en termes de voir la 
problématique, c'est quoi l'ancrage de cette problématique là c'est quoi la porte 
d'entrée [. .. ]. Cogner à cette porte d'entrée là qui m'est apparue évidente, je 
pense plus rapidement que la moyenne. (post/16) 
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Par conséquent, sa participation à l'atelier semble avoir plutôt confirmé Viviane dans 
son sentiment de compétence. Elle fut rassurée et validée à l'effet qu'elle «est dans bonne 
track » (post/ 13) et s'est sentie « comme dans le lot » (post/15). Par exemple, elle souligne 
qu'elle s'était donné comme mandat de travailler avec la résistance et elle en ressort avec «)'ai 
l'impression que c'est là que j'étais rendu» (post/24). 
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Interprétation des résultats post-ateliers en rapport aux résultats pré-ateliers 
En comparant le discours post-ateliers au discours pré-ateliers, il est possible de mettre en 
valeur un impact au niveau de la perception de son efficacité personnelle qui semble plutôt 
significatif, mais qui ne semble pas lié à l'apprentissage des composantes du test personnel 
d'efficacité. 
Un retour sur le discours pré-ateliers rappelle que sa principale limite concernait sa 
difficulté à gérer son expérience personnelle vis-à-vis une personne en autorité dans le cadre 
d'une relation de travail. Cette limite s'est traduite en défi dans le sens où elle souhaitait interagir 
plus efficacement avec ce type d'interlocuteur. Un second défi central lié à la gestion de son 
expérience personnelle était de développer sa sagesse, soit la capacité de traiter l'information en 
fonction d'un cadre de référence le plus large possible ou selon plusieurs angles (pré/62a). En ce 
sens, elle aurait apprécié développer «plus de répertoires pour évaluer» ses impatiences étant 
donné qu'elle se dit parfois dépassée par celles-ci (pré/62b). 
L'impact des ateliers sur la perception d'efficacité professionnelle de Viviane est minimal 
voire absent. Le concept de visée n'est pas utilisé correctement par Viviane et la notion de boucle 
d'autorégulation n'a pas d'écho chez elle (post/13d/33a). Seul le code de couleurs lui apparaît un 
peu plus significatif (post/2c/33a). Puis, aucun indice n'est relevé à l'effet qu'elle identifie plus 
rapidement l'escalade. De plus, Viviane est persuadée qu'avec «un peu de pratique», elle serait 
capable d'animer des ateliers praxéologiques (post/2d/13b). Toutefois, la critique de Florance 
semble avoir eu un impact plus significatif relativement au défi pré-ateliers de gestion de son 
expérience personnelle. 
Finalement, la participation de Viviane à deux ateliers et demi ne semble pas lui avoir 
permis d'effectuer de décristallisation quant à cette représentation initiale de la compétence. Il est 
à noter que la représentation pré-ateliers de la compétence de Viviane est apparue partiellement 
teintée du paradigme d'incertitude et d'une capacité à se reposer sur une perspective intrinsèque 
d'efficacité. Sa recherche d'un processus d'intervention sur mesure et le retour introspectif sur 
son expérience personnelle dans l'action d'une intervention en témoignent. Cependant, son 
discours post-ateliers laisse plutôt entrevoir une représentation caractérisée par le paradigme 
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d'expert. Les arguments sur lesquels elle s'appuie pour justifier son niveau de compétence 
soutiennent cette idée. À titre d'exemple, elle perçoit effectuer moins d'erreur que les autres et, 
par conséquent, plus compétente. L'erreur est alors perçue comme un indicateur d'incompétence 
plutôt que comme la matière première du processus d'apprentissage, pour reprendre l'expression 
d' Argyris et al. (1985), ce qui soutient le paradigme d'expert. De plus, la critique de Florance, qui 
a fortement déstabilisé Viviane, s'avère également un indice à l'effet que l'erreur est 
difficilement tolérable pour cette dernière. La réaction de défense et l'état embarrassé de Viviane 
abondent en ce sens. Ainsi, l'absence d'impact chez Viviane peut s'expliquer en partie par le fait 
que l'erreur était à éviter devant les autres membres du groupe. Elle pourrait alors avoir plus de 
facilité à s'autoréguler en se reposant sur une perspective intrinsèque d'efficacité lorsqu'elle se 
retrouve dans l'intimité d'une relation d'aide. Par conséquent, sa conception initiale et implicite 
de l'autorégulation lui a probablement suffi puisque son modèle personnel lui semblait d'ores et 
déjà satisfaisant et efficace. 
Le prochain chapitre comporte une synthèse de la démarche de recherche et une 
discussion des résultats . 
Plusieurs hypothèses peuvent expliquer ces résultats. Les voici brièvement exposées. 
Premièrement,. le nombre très peu élevé de séances ainsi que les délais entre celles-ci ont fort 
probablement limité ses apprentissages. En effet, de six à huit semaines peuvent s'être écoulées 
entre deux participations de Viviane. Elle n'a d'ailleurs présenté qu'un seul cas professionnel. 
Deuxièmement, le délai de six semaines entre sa dernière participation à l'atelier et l'entretien 
post-ateliers a peut-être contribué à l'extinction de ses apprentissages et/ou altéré sa mémoire. 
Troisièmement, Viviane envisageait explicitement sa participation comme une occasion de se 
confirmer dans sa compétence (post/15), ce qui semble avoir eu lieu (post/13a/25). À cet effet, 
elle fut probablement indisponible à expérimenter de nouvelles façons de faire, bien ·qu'elle 
reconnaissait être disposée à vivre de l'inconfort (pré/73). Quatrièmement, la critique de Florance 
à son endroit était omniprésente dans son champ perceptuel tout au long de l'entretien. Cette 
préoccupation a pu faire écran à la verbalisation d'autres contenus significatifs. Cinquièmement, 
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le vocabulaire praxéologique peut ne pas avoir eu d'écho chez Viviane puisqu'il n'était peut-être 
pas adapté à ses référents théoriques implicites. Ainsi, le besoin de maintenir un modèle cohérent 
a pu moduler sa réceptivité aux outils praxéologiques. Finalement, Viviane affirme avoir initié sa 
· participation comme un atelier de croissance personnelle (post/44d) pour arriver à gérer plus 
adéquatement son expérience personnelle lors d'une interaction avec l'autorité. Ainsi, son 
attention peut avoir été maintenue sur cette dimension de développement personnel qui requiert le 
dévoilement de soi, l'appel aux ressources et au soutien du groupe, plutôt que d'être perméable 
aux conceptions praxéologiques qui sont d'ordre plus rationnel. 
CHAPITRE 5: SYNTHÈSE ET DISCUSSION DES RÉSULTATS 
Ce chapitre contient la synthèse de la démarche de recherche ainsi que la discussion des 
résultats. Premièrement, un résumé de la démarche de recherche est effectué. Deuxièmement, les 
limites de la recherche sont soulevées. Troisièmement, la synthèse des impacts individuels sur la 
perception de l'efficacité professionnelle de chaque intervenante ainsi que les impacts communs 
feront l'objet d'une discussion. Quatrièmement, certains facteurs permettant d'expliquer ces 
impacts seront présentés. Cinquièmement, les retombées pour la pratique professionnelle seront 
exposées. 
Résumé de la démarche de recherche 
Cette recherche qualitative s'inscrit dans le paradigme positiviste, mais également 
interprétatif. Sa nature est exploratoire alors que son approche se veut descriptive et 
compréhensive. L'objectif est d'explorer l'impact d'un encadrement de type praxéologique, 
centré sur l'utilisation du test personnel d'efficacité, sur la perception de leur efficacité 
professionnelle. Ainsi, la question de recherche est la suivante : de quelle manière les 
intervenantes perçoivent-elles l'impact de cinq ateliers de type praxéologique, centré sur 
l'utilisation du test personnel d'efficacité, sur la perception de leur efficacité 
professionnelle28 ? 
L'encadrement a été réalisé en groupe sous la forme d'ateliers praxéologiques. Un 
intervenant et quatre intervenantes volontaires provenant d'organismes communautaires 
différents, membres de la Corporation de développement communautaire de la Haute-Yamaska, y 
participaient. Les intervenantes29 ont eu l'occasion d'expérimenter l'atelier praxéologique après 
s'être familiarisées aux notions théoriques, aux outils ainsi qu'à la méthodologie propres à la 
praxéologie. Cinq ateliers praxéologiques centrés sur l'utilisation du test personnel d'efficacité 
28 Dans le cadre de cette recherche, l'idée de perception personnelle de l'efficacité fait référence à ce que 
Bandura (2003) nomme la perception de l'autoefficacité28. L'auteur interchange les termes de croyances en son 
efficacité personnelle, efficacité personnelle perçue et sentiment d'efficacité. Ils réfèrent tous aux croyances 
qu ' une personne entretient en sa capacité à organiser et à exécuter les actions requises pour produire un résultat 
donné, soit à un sentiment de compétence. 
29 Le terme « intervenante » inclut l'ensemble des membres du groupe. 
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comportant deux séances chacun leur ont été offerts. L'atelier visait à expérimenter le test 
personnel d'efficacité et l'autorégulation en seconde boucle puisqu'il s'agissait d'un objectif 
apparaissant utile et réaliste pour un animateur junior. Les règles de coopération et les 
variables régulatrices de Modèle II étaient introduites au besoin, c'est-à-dire lorsque le formateur 
percevait que les intervenantes ne disposaient pas des ressources nécessaires pour s'autoréguler. 
La majorité des intervenantes a pu assister à l'ensemble des ateliers. 
Au plan méthodologique, un entretien réalisé par le chercheur principal a précédé les 
cinq ateliers. Le but était de saisir les caractéristiques de départ de chaque intervenante ainsi que 
la perception de leur propre efficacité professionnelle. Un second entretien réalisé par le 
chercheur principal a suivi l'expérimentation afin de recueillir leurs perceptions des impacts des 
ateliers sur cette même perception d'efficacité professionnelle. Les résultats de cette recherche 
sont le fruit d'une analyse thématique des discours issus des entretiens de chaque intervenante. 
La démarche de recherche réalisée comporte néanmoins certaines limites qm seront 
maintenant traitées. 
Limites de la recherche 
Bien que cette recherche repose sur plusieurs critères de scientificité, elle comporte 
également certaines limites qui sont ici présentées. 
Premièrement, il est possible de croire que les résultats puissent être transférables à un 
groupe d'intervenantes similaires participant à un groupe de praxéologie présentant des 
conditions similaires. 
Deuxièmement, les intervenantes n'ont pas bénéficié d'un délai similaire entre le dernier 
atelier et l'entretien post-ateliers, tel que souhaité. Il est difficile de déterminer avec exactitude 
comment ce délai a pu avoir un impact sur la perception de leur efficacité. Viviane et Gabrielle, 
par exemple, ont bénéficié d'un délai similaire, soit sept semaines. Les résultats ne sont pas 
similaires pour autant. Il n'est donc pas possible de former des sous-groupes à partir du critère de 
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délai similaire. Cependant, la littérature ( . .. . ) touchant le transfert des apprentissages tend à 
suggérer un délai de trois mois entre la formation offerte et son évaluation. Ainsi, les impacts 
auraient peut-être été différents si l'entretien post-ateliers aurait eu lieu suite à un délai de trois 
mois. 
Troisièmement, on doit considérer à un premier niveau le fait que l'allégeance théorique 
des intervenantes était différente préalablement aux ateliers. Toutes ont acquis des savoirs 
disciplinaires différents et développé des stratégies particulières pour faire face aux situations 
d'intervention difficiles. Ainsi, cette recherche a porté sur un groupe dont les systèmes de 
pensées sont plus hétérogènes qu'homogènes au plan de la pratique professionnelle. Peut-être 
aurait-il été possible d'observer plus d'impacts communs si l'allégeance théorique des 
intervenan.tes avait été plus homogène ? À un second niveau, ces systèmes de pensées ont été 
en relation et se sont influencés durant l'atelier, sans préalablement avoir établi une relation de 
confiance. D'une part, il est possible de croire que les impacts auraient pu être plus importants 
dans l'éventualité où ce climat de confiance aurait été bâti en atténuant de l'attitude de prudence 
présente au départ. D'autre part, l'interaction entre les intervenantes semble avoir eu un impact 
sur le sentiment de compétence en raison d'un processus de comparaison par lequel Florance, 
Caroline et Viviane ont auto-validé leur niveau de compétence, tel que cela sera abordé lors de 
l'interprétation des impacts. Les résultats doivent être lus et interprétés en considérant ces réalités 
en filigrane . 
Quatrièmement, bien qu'il soit estimé que l'animateur possède les compétences 
nécessaires pour assister et encadrer adéquatement les intervenantes, il reste un professionnel 
junior non consacré à un ordre professionnel. Il a toutefois a été supervisé à deux reprises par un 
professionnel senior en cours de démarche, a participé avec engagement dans de nombreux 
ateliers praxéologiques dans le cadre de sa formation professionnelle et s'est exercé au rôle 
d'animateur d'équipes de travail dans le cadre de sa pratique. Malgré ces considérations, il est 
évident qu'un animateur senior détenant un niveau de compétence plus élevé aurait pu mener 
cette entreprise avec plus d'habiletés . En effet, l'animateur junior semble moins habile pour 
soutenir la réflexion sur l'action ce qui implique, par exemple, de guider les intervenantes dans 
l'identification du carrefour praxéologique et de distinguer les changements de visées plus 
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subtiles chez les interlocuteurs. De plus, l ' animateur doit être attentif à plusieurs autres 
dimensions relatives à la gestion du processus d'apprentissage tel que les réactions non verbales 
des intervenantes, la gestion du temps, ou encore à la gestion de la dynamique de participation 
des intervenantes (St-Arnaud, 2008) 
Néanmoins, le chercheur principal adhère à la conception d' Argyris et de Schon (2002) 
à l'effet que l'action précède le savoir. Ceci implique qu ' un junior qui réfléchit sur son action 
dans une optique de développement professionnel et ce, avec un engagement soutenu, peut en 
arriver à agir avec compétence. Le savoir se construit à partir de l'action, à défaut de quoi, aucun 
professionnel ne mettrait pied dans l'inconnu : il lui serait nécessaire de tout connaître avant 
d'agir et ne pourrait rien faire pour la première fois (Lhotellier et St-Arnaud, 1994). 
Cinquièmement, des angles d'analyse complémentaires pourraient contribuer à accroître 
la qualité de l'analyse en apportant des éclairages nouveaux. En effet, la première question de 
recherche à laquelle il fut tenté de répondre s'intéressait à l'impact des ateliers sur le sentiment de 
compétence. Cependant, le concept de sentiment de compétence était très difficile à 
opérationnaliser au plan de la codification et ce, malgré l'évidence de son sens commun au 
niveau sémantique. Ce concept fut alors remplacé par celui de perception de l'efficacité 
professionnelle qui est plus opérationnel. Pourtant, quelques unités de sens ne se rapportant pas à 
la perception de l'efficacité professionnelle apparaissent toujours étroitement liées au construit de 
sentiment de compétence. D'un niveau d'inférence un peu plus élevé, ces unités de sens font 
référence à l'expression d'un besoin de compétence30. Le besoin de compétence réfère au besoin 
de maintenir un niveau d'efficacité dans sa pratique, soit d'avoir le sentiment de réussir (St-
Arnaud, 2002) . Ainsi, l'intervenante dont le besoin de compétence est satisfait expérimente un 
sentiment de compétence. D'une part, le sentiment de compétence s'observe par le caractère 
global de la description que pose l'intervenante sur sa pratique professionnelle. C'est par cette 
impression générale qu'il est possible de percevoir que le sentiment de compétence se distingue 
de perception d'efficacité professionnelle qui est plus contextuelle. D'autre part, le sentiment de 
compétence s'observe par l'intensité émotionnelle du discours lorsque le besoin de compétence 
est frustré. Cette frustration est d'une intensité beaucoup plus importante que peut l'être une 
30 Seul ce besoin a été retenu dans le cadre de l' analyse pré-ateliers .puisqu'il apparaît étroitement lié à la 
question de recherche comparativement aux autres besoins tirés de la typologie proposée par St-Arnaud (2002). 
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frustration liée à l'utilisation inefficace d'un procédé d'intervention dans un contexte donné. 
Cette dernière pouvant être surpassée par la simple volonté de l'effort, contrairement à l'erreur 
conséquente à un besoin personnel, soit une erreur d'aspiration selon St-Arnaud (2003). Ainsi, il 
apparaît important de relever cette observation dans le cadre de la recherche dans le but 
d'apporter un éclairage aux recherches qui s'intéresseront à une question similaire. 
Le code maître sentiment de compétence se subdivise également en deux sous-codes alors que 
celui-ci peut s'avérer positif ou négatif. Lorsqu ' il est positif, ce sentiment s'exprime par une 
confiance en ses ressources personnelles, une impression d'être en pleine possession de ses 
moyens dans sa pratique ou de maîtrise de soi . Inversement, un sentiment de compétence négatif 
s'exprime lorsque l'intervenante doute d'elle-même, ne se perçoit pas en maîtrise de ses 
ressources et conséquemment, présente un haut niveau d'émotivité ou un sentiment d'inconfort et 
d'incompétence important dans une situation donnée. Cette analyse inductive des données a donc 
permis de réaliser une condensation des données à d'abord pour les discours pré-ateliers et 
ensuite pour les discours post-ateliers. Il est donc possible qu'une investigation plus approfondie 
de données secondaires ou réalisées en fonction de perspectives différentes puisse accroître la 
qualité de l'interprétation présentée. Par exemple, l'ensemble du corpus de données concernant 
l'appréciation des aspects techniques du cadre dans lequel se seont déroulés les ateliers31 a été 
codé et analysé, mais n'a pas été interprété en profondeur. Ainsi, l'approfondissement de 
l'appréciation des aspects techniques par les participantes pourrait offrir des réponses 
complémentaires à la question de recherche. 
Quatrièmement, différents facteurs comme la compréhension des questions d'entrevue, 
le degré de leur identification et de complicité avec l'intervieweur, le plaisir à réfléchir et à 
répondre aux questions ou leur état de fatigue par exemple, ont pu réduire la quantité, la qualité et 
la profondeur de leurs discours. Il importe donc de noter que ces facteurs ont pu parfois nuire à la 
saturation des réponses aux questions posées. 
Cinquièmement, le chercheur principal, également animateur et intervieweur, a 
probablement influencé les résultats de recherçhe du fait qu'il valorise le modèle praxéologique, 
31 Les aspects techniques ayant été codés correspondent à l'appréciation de la composition du groupe, de la 
nature des mises en situation, du ratio réflexion dans et sur l'action, de l'échéancier, etc. 
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détenait des affinités avec certaines participantes ainsi qu 'un champ de perception et des outils de 
cueillette partiels ne permettant pas de documenter l'ensemble des phénomènes expérimentés. 
Malgré la présence de limites, il est possible de documenter et d'analyser des impacts 
sur la perception de l'efficacité professionnelle et de les interpréter de manière à déterminer des 
pistes de développement et ce, en considérant les particularités de chacune des intervenantes. 
Voici donc la synthèse des impacts pour chaque intervenante. 
Synthèse des impacts sur la perception de l'efficacité professionnelle 
Dans le but de répondre à la question de recherche, les impacts pour chaque intervenante 
seront d1abord résumés. Ensuite, certaines lignes directrices relayant les impacts qui apparaissent 
communs aux intervenantes seront tracées. 
Synthèse des impacts pour chaque intervenante 
Florance se perçoit plus efficace lorsqu'il s'agit d'utiliser des procédés qui ont pour but 
de gérer les échanges dans le contexte de l'animation d'un groupe de discussion. Cette force est 
conséquente à une nouvelle capacité à gérer son expérience personnelle dans ce contexte 
d'intervention, entre autres, en acceptant davantage de déplaire aux participants volubiles . La 
mise à l'épreuve d'habiletés relatives à la gestion du droit de parole dans le cadre du jeu de rôle 
semble lui avoir permis de surmonter cet inconfort. Enfin, elle souhaiterait s'autoréguler plus 
rapidement. Bien qu'elle n'ait pas eu l'occasion de mettre en pratique le test personnelle 
d'efficacité dans le cadre d'une intervention, elle est persuadée d'être en mesure d'y arriver dans . ' 
l'éventualité où cela serait nécessaire. De plus, Florance semble avoir diminué ses attentes 
personnelles en termes de performance. Elle semble relativiser l'importance des outils techniques 
d'intervention comme critère d'efficacité. Ainsi, Florance conçoit qu'il est possible d'admettre 
qu'elle n'a plus de ressources pour prendre en charge la résolution de la problématique, ce qui 
l'amène intuitivement à activer les ressources de l'aidé. 
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Gabrielle se perçoit plus efficace lorsqu'il s'agit de s'autoréguler dans l'action. Le code 
de couleurs et la notion visée correspondent à un cadre conceptuel nouveau qui lui permet de 
repérer l'escalade et d'agir sur celle-ci. Lors de l'escalade, l'utilisation du code de couleurs 
semble avoir un impact sur sa capacité à gérer son expérience personnelle de frustration. À cet 
effet, elle ressasse moins de pensées accablantes et ·culpabilisantes lorsqu'elle se perçoit 
inefficace, car l'erreur fait davantage partie de sa conception d'un processus d'intervention 
efficace. Elle tendra ainsi à s'éjecter de l'escalade, soit à « lâcher prise » (post/25a) à défaut de 
s'y maintenir. Conséquemment, elle perçoit avoir augmenté sa capacité à orienter adéquatement 
l'intervention puisqu'elle choisit d'interrompre l'interaction pour la poursuivre ultérieurement 
plutôt que de persévérer avec la même visée. 
De plus, Gabrielle a constaté qu'elle pouvait agir avec compétence dans certaines 
situations sans posséder .de formation académique, ce qui reflète un changement quant à sa 
perception d'elle-même. En ce sens, elle fait davantage confiance aux interventions générées en 
fonction de son savoir tacite, ce qui reflète une perception favorable de son efficacité 
professionnelle. Enfin, Gabrielle est plus consciente que l'aidée qui l'injurie s'en prend à son rôle 
et non pas à elle comme personne. L'augmentation de son seuil de tolérance à ce type de 
frustration semble lui permettre de se maintenir davantage dans l'espace praxéologique 
nécessaire pour tenter une seconde visée. 
Caroline se perçoit plus efficace en ce qui concerne sa capacité à gérer son expérience 
personnelle lorsqu'elle identifie une frustration liée à un besoin de compétence, soit à un désir de 
performer. L'identification de cette frustration lui permet de respecter davantage les limites de 
ses responsabilités et d'accroître sa capacité à orienter adéquatement l'intervention. Cependant, 
ses propos sont très similaires à ceux tenus lors de son discours pré-ateliers, ce qui tend à atténuer 
l'ampleur de l'impact puisqu'ils ne semblent pas refléter un apprentissage particulier. Peut-être 
que le développement de sa capacité à gérer cette expérience de frustration s'est-il simplement 
poursuivi ou accentué dans le cadre des ateliers ? Enfin, le leitmotiv de son discours correspond à 
une augmentation de sa confiance en elle-même qui se traduit par une plus grande capacité à 
s'exprimer en groupe. Cette capacité apparait tout aussi significative et peut-être plus que les 
forces discutées précédemment. 
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Annie se perçoit plus efficace pour orienter l'intervention depuis qu'elle utilise la notion 
de visée dans l'action. Cette notion lui permet de segmenter davantage le processus de 
changement en des cibles d'intervention plus spécifiques et plus courtes à atteindre. Elle se 
perçoit efficace dès que sa visée (cible) est atteinte et expérimente donc un succès plus 
régulièrement. Confrontée à l'escalade, elle perçoit s' autoréguler plus efficacement en « revenant 
à la racine » (post/25), soit en sensibilisant la personne aidée aux conséquences néfastes de la 
problématique de façon à maximiser l'engagement de !'aidée (Modèle II), plutôt que de forcer un 
passage à l'action. Cette nouvelle visée reflète un retour à une phase d' autosignifiance. De plus, 
Annie perçoit établir et maintenir l'alliance de travail plus efficacement car elle verbalise ses 
intentions de manière à ce que !'aidée accepte la cible proposée et s'engage vis-à-vis cette 
dernière. Enfin, elle observe gérer plus efficacement son expérience personnelle en étant plus 
sensible à son ressenti, plus en maîtrise d'elle-même et revenir à un état de calme plus 
rapidement. Cependant, Annie semble toujours ambivalente quant au niveau de directivité à 
adopter lorsque la personne «va mieux» (post/40) : doit-elle se maintenir dans une position de 
suppléance ? 
Viviane ne semble pas se percevoir plus efficace au niveau professionnel suite à sa 
participation aux ateliers. Au niveau personnel cependant, elle se perçoit plus efficace pour gérer 
une expérience de frustration conséquente à une critique qui lui était adressée par une autre 
intervenante lors de l'atelier. Viviane se dit satisfaite de la réaction qu'elle a eue, celle-ci étant 
perçue plus adéquate que ses réactions habituelles dans un même contexte de formation 
professionnelle. 
Plusieurs ·hypothèses peuvent expliquer les résultats de Viviane. Premièrement, le 
nombre très peu élevé de séances ainsi que les délais entre celles-ci ont fort probablement limité 
ses apprentissages. En effet, de six à huit semaines peuvent s'être écoulées entre deux 
participations de Viviane. Elle n'a d'ailleurs présenté qu'un seul cas professionnel. 
Deuxièmement, Viviane envisageait explicitement sa participation comme une occasion de se 
confirmer dans sa compétence (post/15), ce qui semble avoir eu lieu (post/13a/25). À cet effet, 
elle ne fut probablement pas disponible pour expérimenter de nouvelles façons de faire, bien 
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qu'elle reconnaissait être disposée à vivre de l'inconfort (pré/73). Troisièmement, la critique de 
Florance à son endroit était omniprésente dans son champ perceptuel tout au long de l'entretien. 
Cette préoccupation a pu faire écran à la verbalisation d'autres contenus significatifs. Finalement, 
Viviane affirme avoir initié sa participation comme un atelier de croissance personnelle 
(post/44d) pour arriver à gérer plus adéquatement son expérience personnelle lors d' une 
interaction avec l'autorité. Ainsi, il se pourrait qu'elle ait été à la recherche d'un espace valorisant 
davantage le dévoilement de soi, l'appel aux ressources et au soutien du groupe, plutôt que d'un 
espace d'ordre plus rationnel où l'action du jeu de rôle et son analyse sont valorisées. 
Impacts communs liés à la perception de leur efficacité professionnelle 
Caroline et Viviane forment un sous-groupe où les impacts des ateliers semblent plutôt 
restreints au développement de compétences plus personnelles que professionnelles. Autrement 
dit, leur discours montre un impact superficiel des ateliers de praxéologie sur la perception de 
leur efficacité dans le cadre d'une intervention. En effet, l'expérience ne semble pas avoir 
enclenché de transformations importantes au niveau de leur représentation pratique de l'efficacité 
professionnelle. Ainsi, leur discours ne permet pas d'apprécier l'intégration du test personnel 
d'efficacité à leur pratique courante contrairement à Gabrielle et Annie, sous-groupe chez qui 
cette intégration s'avère plus limpide. 
Pour Gabrielle et Annie, il est possible d'observer que les notions· d'escalade, de visée et 
de code de couleurs ont été intégrées à leur pratique courante. Il est constaté que cela a en partie 
modifié leur représentation de l'efficacité professionnelle. À ce propos, le discours de chacune 
tend à présenter un impact positif se rapportant à une capacité d'autorégulation et ce, en se 
·référant à l'action d'une intervention réelle. Cette capacité d'autorégulation est étroitement liée à 
un second impact commun à ces deux intervenantes, soit la perception d'orienter plus 
efficacement l'intervention en raison des nouvelles cibles qu'elles ont mises en place. 
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Florance de son côté semble se situer dans une position mitoyenne par rapport à ces 
deux sous-groupes. Les ateliers semblent avoir eu un impact sur l'utilisation de procédés liée à un 
rôle professionnel, soit celui d'animatrice. Son discours ne reflète toutefois pas l'intégration du 
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test personnel d'efficacité dans sa pratique, bien qu'elle anticipe être en mesure de s'autoréguler 
dans l'éventualité où elle rencontrerait une escalade. 
Dans l'ensemble, il est possible de relever un impact commun relatif à la perception 
d'efficacité professionnelle chez toutes les intervenantes, hormis chez Viviane. Cet impact est lié 
à la capacité de mieux gérer leur expérience personnelle dans le cadre d'une interaction avec 
une personne aidée. Cette capacité s'avère particulièrement significative du fait qu'elle était 
présentée dans leur discours pré-ateliers de chacune comme une limite ou encore un défi 
professionnel à relever. Même si aucun changement de deuxième ordre n'a été observé, cinq 
ateliers semblent suffisants pour provoquer une décristallisation minime mais significative du 
paradigme d'expertise pour engendrer un mouvement vers le paradigme d'incertitude chez 
certaines intervenantes. L'idée de décristallisation minimale doit être comprise comme l'amorce 
d'un changement quant à l'organisation cognitive de leur modèle tacite d'intervention. 
Inversement, pour qu'un changement de deuxième ordre ait eu lieu, le mouvement 
d'apprentissage aurait du mené une recristallisation beaucoup plus complexe de leur 
représentation de leur compétence professionnelle. Cette représentation aurait été composée 
d'une capacité plus généralisée à reconsidérer le problème sous un nouvel angle et remettre en 
question leurs actions routinières. 
Interprétation des impacts 
Les facteurs32 suivants permettent d'expliquer en partie les changements observés chez 
les intervenantes au niveau de la perception de leur efficacité professionnelle et semblent 
interdépendants. Chaque facteurs apparaît embrasser l'ensemble de la pratique professionnelle 
des intervenantes. 
1) Capacité à reconnaître une difficulté d'autorégulation en troisième boucle 
32 Le choix des facteurs qui seront présentés est limité aux plus significatifs et à ceux qui s'avèrent des 
compléments essentiels à la section précédente. 
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La capacité d'identifier et de gérer efficacement un besoin personnel épineux au moment 
de l'escalade semble accroître la perception de l'efficacité professionnelle. Effet, .la 
reconnaissance de ce besoin en tant qu'obstacle (ex: besoin de se sentir considérer) permet à 
l'intervenante d'avoir davantage accès à ses ressources cognitives pour s'autoréguler et accroître 
son efficacité professionnelle. Cette capacité apparaît sous-tendre les unités de sens relatives à la 
gestion de leur expérience personnelle. Elle apparaît également ouvrir la porte à d'autres 
capacités comme de s'autoréguler et, conséquemment, d'orienter plus adéquatement 
l'intervention. 
Plus paiticulièrement, Gabrielle et Annie semblent avoir accru leur seuil de tolérance à 
une frustration temporaire de leur besoin de compétence ou de considération. Elles paraissent 
disposer d'un accès plus rapide à leurs ressources cognitives, car les émotions qui découlent de 
l'état de frustration du besoin au moment de l'escalade sont moins envahissantes. De plus, le fait 
qu'elles réagissent plus efficacement à la frustration de leur besoin de compétence semble 
étroitement lié à une diminution de leurs attentes de changement à l'endroit de l'aidée ou à un 
lâcher-prise par rapport à l'intervention. Pour Gabrielle, l'augmentation de son seuil de tolérance 
à la frustration lui permet d'arriver à formuler une visée alternative dans l'action pour ensuite 
choisir de mettre fin temporairement à l'intervention, si l'escalade se maintient. Ainsi, Gabrielle 
semble arriver à identifier cette frustration dans l'action et à la surpasser laissant ainsi place à un 
nouveau scénario qu'elle perçoit plus efficace. Pour Annie, c'est une nouvelle capacité à 
respecter les délais de changement de l'aidée et à valoriser davantage l'engagement de celle-ci 
qui témoignent d'une augmentation de son seuil de tolérance à la frustration. Cela accroît sa 
capacité à gérer ses propres inconforts et, conséquemment, les impasses relationnelles 
rencontrées, car sa capacité à réfléchir dans l'action n'est plus embourbée dans un état de 
frustration limitatif. 
Aucun indice ne permet de déceler que Florance, Caroline et Viviane tolèrent davantage 
la frustration de leur besoin de compétence. L'auto-confirmation de leur compétence 
professionnelle est un indice en ce sens. D'ailleurs, Florance est toujours à l'aise avec son style 
d'intervention plutôt confrontant qui émerge lorsque l'escalade est enclenchée. Il apparaît que 
son besoin de réussir fasse parfois écran à l'utilisation du test personnel d'efficacité et, plus 
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particulièrement, du code de couleurs. Elle semble se satisfaire d'un niveau d'efficacité 
professionnelle moindre en raison de la valorisation du paradigme d'expert (St-Arnaud, 2003). 
2) Maîtrise partielle et suffisante du test personnel d'efficacité 
Le test personnel d'efficacité a permis à Annie et Gabrielle de développer une 
représentation cognitive nouvelle de l'efficacité professionnelle. Bien qu'elles raisonnent 
imparfaitement le test, ce nouveau cadre de référence laisse croire qu'elles sont plus à même de 
s'expliquer le phénomène d'escalade ou l'interaction difficile. Leur représentation de leur 
efficacité professionnelle semble plus complexe et pragmatique que leurs conceptions initiales 
plus prescriptives et morcelées. L'utilisation du code de couleurs, excluant la formulation 
consciente d'une visée ou la représentation cognitive des boucles d'autorégulation, permet de se 
former · une représentation de l'efficacité pouvant avoir un impact sur la perception de son 
efficacité professionnelle, ce qui corrobore les observations de Mandeville (2004a). Toutefois, 
cette nouvelle représentation apparaît conditionnelle au fait d'utiliser le code de couleurs dans 
l'action, utilisation qui n'est pas présente chez Florance et Caroline. Par conséquent, le code de 
couleurs semble être la composante du test personnel d'efficacité ayanteu le plus d'impact sur la 
perception de l'efficacité professionnelle des intervenantes. Il est à noter que, hormis Viviane, 
toutes les intervenantes font référence au test personnel d'efficacité, mais avec un niveau de 
compréhension et de profondeur différent. 
3) La comparaison de sa compétence à celle des membres du groupe 
En premier lieu, la comparaison de sa propre efficacîté à celle des autres intervenantes 
peut s'avérer soutenue par un raisonnement auto-justificatif, auto-valorisant et s'appuyant sur le · 
paradigme d'expertise. Elle peut contribuer à ce que l'apprenti s'auto-confirme quant à son 
niveau d'efficacité professionnelle afin de maintenir une image de soi compétente (Leblanc, 
2001). Cette dynamique semble nuire au développement d'une perception lucide de l'apprenti 
vis-à-vis ses actions professionnelles en renforçant une représentation surévaluée de sa 
compétence. 
Bien que les parties de discours relatives à ces observations n'aient pas été rapportées par 
soucie de parcimonie, iAinsi, il apparaît que Caroline, Florance et Viviane ont l'impression d'être 
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plus compétentes en comparant leur efficacité professionnelle à celle des autres intervenantes. 
Cette perspective d'auto-valorisation est soutenue à plusieurs reprises. Cela permet de constater 
qu'il s'agit d'un exercice de perception complexe et sélectif. Ce qui est susceptible de nuire à leur 
image d'elles-mêmes est éliminé de leur champ de perception. Par conséquent, ce type de 
raisonnement auto-justificatif apparaît propre à ces trois intervenantes dont le discours présente 
peu ou pas d'impact au plan de la perception de leur propre efficacité professionnelle. 
De son côté, Annie ne fait mention d'aucune forme de comparaison pour expliquer 
l'impact de l'atelier sur la perception de son efficacité professionnelle, son discours étant 
essentiellement une auto-évaluation autonome de ses capacités. Enfin, bien qu'il arrive à 
Gabrielle de se comparer aux autres intervenantes plus scolarisées, la comparaison n'est pas 
complaisante, tel que cela est expliqué ci-dessous. 
En second lieu, le fait de se comparer aux autres membres du groupe qui expérimentent 
également des interactions difficiles tend à relativiser le sentiment de culpabilité ou de honte lié 
au fait de se percevoir inefficace. Cette forme de comparaison est susceptible de modifier la 
représentation idéalisée du professionnel compétent. Cette seconde dynamique de comparaison 
est de nature positive, car elle semble accroître la confiance de l'apprenti en ses ressources . Cette 
dimension explicative caractérise principalement Gabrielle et Florance. En ce sens, elles 
affirment que les membres du groupe se rejoignaient quant au fait de se sentir parfois · 
incompétentes, ce qui semble relativiser leur sentiment de culpabilité ou de honte dans ce 
contexte. Pour Gabrielle, cette forme de comparaison aux membres du groupe lui a permis 
d'arriver au constat qu'elle détient les ressources personnelles tacites pour être efficace ainsi que 
d'accroître sa confiance en celles-ci. Ainsi, la représentation de la compétence de Gabrielle 
intègre davantage la perspective selon laquelle il est possible d'agir avec compétence sans détenir 
de formation professionnelle accréditée dans le domaine de l'intervention psychosociale. 
Maintenant que certains facteurs permettant d'expliquer les impacts des ateliers sur la 
perception de l'efficacité professionnelle des intervenantes ont été présentés, l'utilité de ces 
résultats pour la pratique professionnelle sera exposée. 
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Synthèse des retombées pour la pratique professionnelle 
Voici les retombées de cette recherche pour la pratique professionnelle qui sont 
directement liées aux facteurs qui viennent d'être abordés. Elles correspondent à trois paramètres 
de l'atelier praxéologique, issus d'observations et d'une analyse des ateliers offerts et auxquels le 
formateur aurait avantage à porter une attention particulière. 
1) Faciliter l'expression des besoins personnels 
La présentation d'une typologie des besoins personnels (compétence, considération, 
cohérence) axée sur l'auto-valorisation ou l'auto-transcendance (St-Arnaud, 2002) renferme un 
complément intéressant au test personnel d'efficacité. Cette typologie offre un cadre de référence 
expérientiel susceptible d'interpeller le participant quant à l'implication de ses besoins personnels 
dans l'inefficacité de l'intervention. Dans le cadre de cette recherche, il fut observé que les 
intervenantes éprouvent plus de facilité à se référer à cette dimension expérientielle de 
l'inefficacité qu'à leur intention professionnelle pour comprendre leur inefficacitéerreur. La 
remise en question de la visée professionnelle lors de l'escalade, construit d'ordre cognitif, 
n'apparaît pas aussi percutante que l'identification d'un besoin épineux qui s'avère un construit 
d'ordre expérientiel. L'importance des impacts liés à la gestion de l'expérience personnelle est un 
indicateur en ce sens. 
Plus particulièrement, il a été remarqué que la capacité à identifier rapidement 
l'implication d'un besoin de compétence dans l'action permet d'amorcer, parfois consciemment, 
l'autorégulation en troisième boucle. Ainsi, il fut observé que certaines intervenantes recherchent 
d'emblée une troisième boucle avant de s'autoréguler en seconde. Autrement dit, l'identification 
d'un besoin épineux (3ième boucle) apparaît ~écessaire pour avoir accès à ses ressources et ainsi 
formuler une visée alternative (ième boucle). L'autorégulation n'est donc peut-être pas aussi 
linéaire ·que le représente la séquence suggérée par le test personnel d'efficacité. Il s'agit d'une 
raison pour laquelle il pourrait être pertinent de combiner davantage l'aspect émotif de 
l'aspiration à la qualité cognitive du test personnel d'efficacité. Tel que le soulève Pilon, ce type 
d'encadrement ne peut échapper une finalité relative à la recherche sur soi: «Nous ne pouvons 
pas nous regarder dans nos pratiques professionnelles sans toucher à la dimension personnelle, à 
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ce que nous sommes comme personne, à nos expériences passées, à nos enjeux existentiels . » (p. 
87). Ainsi, une réflexion plus en profondeur aurait avantage à être soutenue quant aux besoins 
personnels et aux motivations qui animent l'intervenante dans sa recherche d'efficacité. Il est à 
noter que la considération de la dimension émotive en praxéologie a également été relevée par 
Prud'Homme (2007). 
2) Agir sur le processus de comparaison auto-justificatif 
Un processus de comparaison entre certaines intervenantes nuisant à l'apprentissage du 
test personnel d'efficacité a été observé. La nature de cette comparaison soutient principalement 
l'auto-justification ou l'auto-confirmation de la compétence professionnelle afin de préserver une 
image de soi compétente. D ' une part, le formateur aurait eu avantage à mettre à jour cette 
dynamique dans le groupe en expliquant en quoi elle empêche les intervenantes de réfléchir avec 
lucidité sur leur action. Cela aurait eu pour but de recentrer les intervenantes concernées sur 
l'utllisation de leurs propres ressources en les amenant à se définir elles-mêmes. 
D'autre part, la modification de la représentation de la compétence ne peut être réalisée 
sans une juste confrontation (Argyris et al., 1985). Le rôle du formateur est alors de déséquilibrer 
cette représentation en concertation avec le participant et sans ingérence dans leurs choix 
professionnels. Déséquilibrer le paradigme d'efficacité professionnelle exige de confronter les 
théories d'action aux théories de référence tout en maintenant une phase d'ouverture à l'auto-
signifiance (St-Arnaud, 2003). Autrement dit, confronter le discours à l'action sans provoquer de 
réaction défensive provoquant le repli sur soi. Ainsi, il émerge de ce déséquilibre un besoin de 
cohérence ou de «faire du sens » avec la contradiction. À l'instar de St-Arnaud (2002), il a été 
remarqué que l'intervenante a avantage à éprouver du plaisir à se mettre à la recherche des 
particularités pour tendre vers le paradigme d'incertitude, ce qui est susceptible d'accroître la 
tolérance à la confrontation. Par conséquent, cette capacité de confrontation correspond à une 
lacune du formateur de cette recherche. Un résultat toutefois intéressant est que Le discours auto-
justificatif présent dans le discours de trois participantes pourrait être est un indicateur en ce sens. 
L la seule utilisation du test personnel d'efficacité apparaît insuffisante pour contrecarrer ce type 
de raisonnement chez certaines intervenantes. 
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3) Détenir préalablement certaines caractéristiques 
Les attentes qu'il est possible d'entretenir suite à cinq ateliers praxéologiques sont en 
partie fonction des caractéristiques de départ des intervenantes. Voici quelques observations 
relativement à ces caractéristiques. Premièrement, le discours pré-ateliers de Viviane valorisait le 
paradigme d'incertitude et rapportait une capacité à se représenter tacitement la seconde boucle 
d'autorégulation. Contrairement à ce qui aurait pu être attendu, ces conditions préalables ne sont 
pas suffisantes pour apprendre de la praxéologie. Deuxièmement, les intervenantes doivent 
détenir dès le départ une aisance à s'exprimer en groupe. Une anxiété trop importante à ce niveau 
fait écran à la réflexion dans et sur l'action, tel que cela a été observé chez Caroline. 
Troisièmement, à l'instar de Viviane et Caroline, l'intervenante qui s'inscrit, consciemment ou 
non, à l'atelier de praxéologie au même titre qu'à une démarche de développement de 
compétences personnelles est peu susceptible d'apprendre à apprendre de son action 
professionnelle. Quatrièmement, le discours d'Annie a montré un impact de l'atelier sur la 
perception de son efficacité professionnelle alors qu'elle semble posséder une forte identité 
professionnelle et qu'elle maîtrise un large éventail de savoirs disciplinaires. Inversement, il est 
possible de ne maîtriser aucun modèle et de rapporter des impacts sur la perception de son 
efficacité professionnelle, tel que l'a montré Gabrielle. 
Bien que les intervenantes ayant un style d'apprentissage orienté vers l'action, qui sont 
prêts à se mouiller et qui n'ont pas peur du ridicule sont plus susceptibles d'apprendre de l'atelier 
(Mandeville, 2004a), deux autres aspects semblent avoir permis à Gabrielle et Annie d'apprendre 
davantage de leur participation aux ateliers. Le premier aspect con-espond à une capacité à 
remettre en question leur action profession.nelle pour ensuite réduire leurs attentes en termes de 
performance au lieu de se protéger d'un sentiment d'échec en refusant de s'ajuster, tel que cela 
fut également observé par Argyris et al. (1985). Le second aspect est de s'engager dans la 
démarche en effectuant l'effort de transférer leurs acquis dans l'action de leur pratique. Ainsi, 
l'objectif d'une future série d'ateliers praxéologiques pourrait être de mieux cibler ce qui sous-
tend les motivations des intervenantes de façon à ce qu'elles puissent entretenir des attentes 
réalistes. 
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Conclusion 
L'attente qui apparaît la plus réaliste à entretenir pour cinq ateliers praxéologiques centrés 
sur le test personnel d'efficacité est de percevoir un début modeste de décristallisation d'une 
représentation de la compétence soutenue par le paradigme d'expert chez certaines 
intervenantes.Cette amorce de mouvement est caractérisée par une diminution de leurs attentes 
envers soi-même en termes de performance ainsi qu'une plus grande tolérance au fait de se 
percevoir dans l'erreur. Elles gèrent ainsi mieux leur expérience personnelle dans le cadre d'une 
intervention, ce qui semble accroître leur capacité d'autorégulation. Cet impact a été observé 
alors que le contexte de la recherche n'était pas idéal: groupe non-homogène, animateur junior et 
nombre de séances restreint. Peut-être aurait-on pu espérer une poursuite de cette décristallisation 
chez certaines intervenantes dans l'éventualité où les ateliers se seraient poursuivis ? Donc, on 
peut croire que ce début de décristallisation correspond à une visée minimale et réaliste dans ce 
contexte de recherche. Une maîtrise partielle peut être suffisante pour modifier positivement la 
perception de son efficacité professionnelle, tel que cela a été abordé. Cette maîtrise partielle peut 
être entendue comme de référer inadéquatement à la notion de visée ou de percevoir 
s'autoréguler en seconde boucle alors qu'une première boucle est répétée. Encore, cette maîtrise 
partielle peut correspondre à l'appropriation de certains matériaux propres au test personnel 
d'efficacité et les intégrer à un modèle préexistant comme ce fut le cas d'Annie qui «rétrograde 
ses visées» à une phase d'auto-signifiance. Ainsi, un nombre minimal d'ateliers est nécessaire 
pour qu'il y a~t un impact minimal. Viviane a démontré que deux ateliers et demi correspondent à 
une exposition insuffisante alors que Gabrielle a su tirer profit de quatre atelier 
Finalement, un paradoxe important a été relevé au cours de l'analyse des résultats et de la 
réflexion du chercheur à propos de la démarche de recherche. D'une part, on invite les 
participants à se reposer sur une perspective intrinsèque d'efficacité et à rechercher l'unicité de 
l'aidée. D'autre part, un message est transmis aux intervenantes à l'effet qu'il est nécessaire 
d'acquérir une expertise particulière pour arriver à se détacher du paradigme d'expertise. Ainsi, 
les intervenantes sont susceptibles de recevoir un message issu d'une double contrainte33 : 
«Reposez-vous sur les particularités de l'aidée, soyez à l'écoute de son cadre de référence. Pour 
33 La double contrainte est une injonction qui comprend deux directives contradictoires auxquelles il est 
impossible de se souscrire simultanément. 
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ce faire, soyez sensible à ce que vous ressentez, apprenez à mettre temporairement de côté ce que 
vous savez, vos grilles diagnostiques, etc. Cependant, n'oubliez pas les règles de coopération, le 
test personnel d'efficacité et surtout, de formuler adéquatement votre visée afin de vous 
autoréguler en seconde boucle si nécessaire ! ». La gestion de ce paradoxe requiert une attention 
particulière de la part du formateur et aurait avantage à être expliquée aux intervenantes. 
Assurément, une réflexion théorique aurait avantage à être réalisée afin de suggérer des balises 
claires pour le professionnel qui souhaite agir en cohérence avec le paradigme d'incertitude et ce, 
pour en accroître l'accessibilité. · 
Finalement, il serait intéressant de répéter cette expérience avec un groupe détenant des 
caractéristiques de départ plus homogènes afin de mieux déterminer le type d'intervenant le plus 
susceptible de bénéficier de l'atelier praxéologique. La formation d'un groupe hétérogène a 
probablement ralenti le processus d'apprentissage de certaines participantes en raison du climat 
de confiance qui a dû s'établir afin que les participantes acceptent de prendre davantage de 
risques, tel que cela a également été identifié par Leblanc (2001). 
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ANNEXE 1 : Formulaire de consentement à la recherche 
Titre du projet 
FORMULAIRE DE CONSENTEMENT 
(Intervenante) 
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Exploration de l'impact d'un encadrement de type praxéologique sur la perception de l'efficacité 
relationnelle. 
Responsable du projet 
Antoine Daudelin, étudiant au doctorat en psychologie organisationnelle à l'Université de 
Sherbrooke, est responsable de ce projet. Vous pouvez le joindre au 450-372-0379 pour toute 
information supplémentaire ou tout" problème relié au projet de recherche. De plus, M. Benoît 
Côté, professeur au département de psychologie de l'Université de Sherbrooke, supervise ce 
projet de recherche. Il vous est possible de le joindre au 819-821-8000 poste 62948 pour toute 
question. 
Objectif de la recherche 
L'objectif de cette recherche vise à explorer l'impact d'une méthode de formation (encadrement) 
sur mon sentiment d'efficacité professionnelle en tant qu'intervenant(e). Cette méthode de 
formation en groupe, nommée praxéologie, est utilisée pour aider les intervenants(es) à accroître 
leur efficacité lors de situations d'intervention plus difficiles. Il s'agit de situations d'intervention 
où je me suis senti menacé, embarrassé ou frustré alors que mon interlocuteur ne réagissait pas 
dans le sens que je souhaitais. La particularité de cette méthode est d'utiliser le jeu de rôle pour 
développer sa capacité à ajuster ses interventions à partir de l'effet que l'on produit chez son 
interlocuteur. Ainsi, la recherche vise à mieux comprendre l'impact de cette méthode sur mon 
sentiment d'efficacité professionnelle suite à une série d'ateliers de praxéologie tels que présentés 
en annexe A. 
Raison et nature de ma participation 
Ma participation à cette recherche comporte cinq étapes telles que présentées au Tableau 1. 
Premièrement, je dois signer le formulaire de consentement à cette recherche, si cet engagement 
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me convient. Deuxièmement, je participerai à une entrevue individuelle d'une durée maximale de 
90 minutes visant à saisir ma perception de mon efficacité relationnelle dans l'exercice de mon 
rôle d'intervenante. Cette entrevue sera enregistrée sur support audio. Troisièmement, je 
participerai à une formation visant à acquérir les principes de base d 'un atelier de praxéologie 
(2h30) tel qu'il est présenté en annexe A. Quatrièmement, je participerai à cinq ateliers de 
praxéologie (deux séances de 90 minutes chacune par atelier) échelonnés sur neuf semaines. 
Dernièrement, je participerai à une entrevue individuelle de 90 minutes dans le but d'explorer 
l'impact des ateliers de praxéologie sur mon sentiment d'efficacité professionnelle. Cette 
entrevue sera également enregistrée sur support audio. 
Tableau 1. 
Calendrier de la démarche de recherche 
Étape 1 Étape 2 Étape 3 Étape 4 Étapes Semainex 
Semaine 1à6 Semaine 6 Semaine7 Semaine 9 à 18 Semaine 19 
-Approche Entrevues - Formation -Atelier de - Entrevues -Analyse et 
préliminaire et individuelles pré- expérientielle à praxéologie individuelles interprétation 
recrutement ateliers. la mécanique (5 x 3hrs post-ateliers. des données. 
(Formulaire de (90 min. max.) de la ou lüx90 min.) (90 mm. - Présentation 
consentement) praxéologie. max.) des résultats à 
(2h30 min.) laCDC. 
Avantages pouvant découler de ma participation 
Premièrement, ma participation à ce projet de recherche me permettra potentiellement de 
consolider de nouvelles habiletés relationnelles qui me permettront de gérer plus efficacement les 
interactions difficiles dans l'exercice de mon rôle d'intervenante. En effet, j'aurai l'occasion 
d'analyser à une ou deux reprises un dialogue réel représentant une interaction difficile dans 
laquelle je n'ai pas été aussi efficace que je l'aurais souhaité. De plus, les membres du groupe 
pourront m'aider, par le jeu de rôle, à saisir cette difficulté et à développer de nouvelles habiletés 
utiles pour augmenter mon efficacité relationnelle. Par ailleurs, le fait d'apporter à mon .tour un 
soutien similaire en jeu de rôle aux autres membres du groupe, lorsqu'ils présenterol).t leur propre 
dialogue, est également -une occasion de développer de nouvelles habiletés. Deuxièmement, ma 
participation à cette recherche, en plus de contribuer à l'avancement des connaissances, sera une 
occasion d'échanger en profondeur sur la notion d'efficacité en contexte relationnel difficile, d'en 
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mûrir ma propre conception et ce, sur une longue période de temps. Dernièrement, cette 
démarche renferme des conditions favorables à l'établissement d'un climat de confiance entre les 
participants : les jugements de valeur sont exclus, la notion « d'erreur » fait partie intégrante du 
processus d'apprentissage et est positive, la confidentialité des séances et l'anonymat des 
individus mentionnés dans les dialogues tiendront lieu de règles de fonctionnement dans le 
groupe. 
Inconvénients et risques pouvant découler de ma participation 
Premièrement, il se peut que, dans le cadre des ateliers de praxéologie, je puisse ressentir de 
l'inconfort lié à des tentatives infructueuses visant à accroître mon efficacité dans le cadre du jeu 
de rôle. Cependant, il est peu probable que ce sentiment d'inconfort soit plus important que celui 
que je peux ressentir en contexte réel d'intervention. Je n'ai aucune obligation à me maintenir 
dans cette position d'inconfort et l'animateur s'assurera de ma volonté à m'y maintenir ou non 
lorsque moi-même, l'animateur ou le groupe, l'identifierai. Deuxièmement, la quantité de temps 
à investir dans le projet est importante, mais les moments à accorder à la recherche seront 
échelonnés dans le temps afin d'avoir le moins d'impact possible sur mon travail. Dernièrement, 
je pourrai avoir accès aux coordonnées d'un professionnel qualifié qui m'apportera un soutien 
dans l'éventualité où ma participation à ce projet me mènerait à vivre une expérience difficile. 
Droit de retrait à ma participation à la recherche sans préjudice 
Il est entendu que ma participation au projet de recherche décrit ci-dessus est tout à fait volontaire 
et que je reste, à tout moment, libre de mettre fin à ma participation sans devoir justifier ma 
décision, ni à subir de préjudice de quelque nature que ce soit. 
Advenant que je me retire de l'étude, je demande que les documents audio ou écrits qui me 
concernent soient détruits : 
Oui D Non D 
Confidentialité des données 
Les données recueillies seront conservées sous clé et seront détruites, au plus tard, au mois de 
décembre 2008. Aucun renseignement permettant d'identifier les personnes ayant participé à 
l'étude n'apparaîtra dans la documentation issue de ce projet ou ne sera divulgué à une tierce 
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personne. Seuls les résultats globaux seront présentés aux dirigeants (employeurs) des 
organismes communautaires membres de la CDC. Les données brutes de vos entrevues ne seront 
donc pas diffusées. 
Résultats de la recherche et publication 
Vous .serez informé des résultats obtenus et vous devez savoir que l'information recueillie pourra 
être utilisée aux fins de communication scientifique et professionnelle. Dans ces. cas, rien ne 
permettra d'identifier les personnes ayant participé à la recherche. 
Identification du président du Comité d'éthique de la recherche de la Faculté des lettres et 
sciences humaines 
Pour tout problème éthique concernant les conditions dans lesquelles se déroule votre 
participation à ce projet, vous pouvez en discuter avec le responsable du projet ou expliquer vos 
préoccupations à Mme Dominique Lorrain, présidente du Comité d'éthique de la recherche en 
lettres et sciences humaines en communiquant par l'intermédiaire de son secrétariat au numéro 
suivant: 819-821-8000 poste 62644 ou par courriel: Cer lsh @usherbrooke.ca. 
. Consentement libre et éclairé 
Je, ____ _ _____ _ _______ (lettres moulées), déclare avoir lu le présent 
formulaire. Je comprends la nature et le motif de ma participation à cette recherche. Par la 
présente, j'accepte librement de participer à cette recherche. -
Signature de la participante ou du participant : _______ ___ _ _ ______ _ 
Fait à _____________ , le _ _ _________ 2007. 
Déclaration du responsable 
Je, , (lettres moulées), certifie avoir expliqué à la 
participante ou au participant intéressé(e) les termes du présent formulaire, avoir répondu aux 
questions posées à cet égard et avoir clairement indiqué à la personne qu'elle reste, à tout 
moment, libre de mettre un terme à sa participation à la recherche décrite ci-dessus. Je m'engage 
à garantir le respect des objectifs de l'étude et à respecter la confidentialité. 
Signature du responsable de la recherche : -------~-------
Fait à ___ ___ _ _ _ _ _____ , le ____ _______ 2007. 
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Annexe A 
L'atelier de praxéologie 
L'atelier de praxéologie est composé de cinq à six personnes et consiste en une utilisation 
supervisée du test personnel d'efficacité. Chaque séance est d'une durée de 90 minutes à 
l'intérieur de laquelle un contexte relationnel difficile est reproduit en jeu de rôle par un acteur, 
soit une personne qui vise à produire un effet, et un interlocuteur. Ces rôles peuvent être joués 
tant par la personne qui présente le dialogue que par les autres membres du groupe. Ainsi, chaque 
membre peut tenter d'aider cette personne à s'autoréguler, c'est-à-dire à repérer et à corriger ce 
qui, dans son comportement, contribue à maintenir son inefficacité dans le dialogue. L'essentiel 
est que la personne qui joue le rôle de l'acteur respecte la visée initiale de la personne qui a 
produit le dialogue. Par exemple, si cette personne cherche à ce que l'interlocuteur accepte sa 
proposition (visée = « d'accord », « oui », « ok » ), un autre acteur ne peut se satisfaire d'un 
«peut-être » ou bien modifier la proposition initiale sans le consentement du principal intéressé. 
Par conséquent, toute modification à cette visée doit être approuvée par la personne à qui le 
groupe vient en aide étant donné qu'il est d'abord intéressé à respecter le cheminement de cette 
personne. 
Pour aider le groupe à s'autoréguler, tant dans l'action du jeu de rôle que lors des 
moments de réflexion sur celui-ci, le test personnel d'efficacité présenté à la Figure 1 sera utilisé. 
ACTEUR 
Figure 1. Test personnel d'efficacité (St-Arnaud, 2003). 
L'autorégulation a comme point de départ la réponse affective intérieure de l'acteur qui 
évalue, suite à chacun de ses comportements verbaux ou non, l'impact de ceux-ci chez 
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l'interlocuteur à l'aide de la couleur rouge, jaune ou verte. Le rouge indique un vécu désagréable 
où l'interlocuteur ne réagit pas dans le sens souhaité. Le jaune correspond à un vécu mixte où il 
est peut-être possible de produire l'effet désiré en changeant simplement de moyen. Le vert 
indique un vécu agréable où l'effet immédiat désiré a été produit. Par ailleurs, trois affects rouges 
ou plus consistent en un signal qui invite l'acteur à changer de boucle d'autorégulation pour 
produire le résultat final escompté. La première boucle consiste en un changement de moyen dans 
le but de produire un effet immédiat. La seconde boucle réfère à un changement de visée, soit ce 
que le comportement observable de l'acteur cherche à produire chez l'interlocuteur à l' aide des 
moyens utilisés. Puis, la troisième boucle d'autorégulation, plus exigeante, demande à ce que 
l'acteur puisse renoncer à un besoin fondamental guidant l'ensemble des visées qu'il ait tentées . 
Par conséquent, le test personnel d'efficacité permet de mieux saisir l'élément de son intention 
(besoin, visée ou moyen) à l'origine de son inefficacité et à s'autoréguler selon la boucle 
appropriée. 
ANNEXE 2: Modèle de rédaction d'un dialogue praxéologie 
Titre: 
Modèle pour la rédaction d'un dialogue 
(St-Arnaud, 2003) 
Contexte d'intervention 
Objectif personnel 
~ À la fin de ces 90 minutes, j'aurai . .. 
Acteur: 
Interlocuteur : 
Résultat recherché à la fin de la rencontre : 
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lere visée Ce que j'ai dit pour produire l'effet visé (acteur) ét la réaction que 
Je veux que .. . j'ai obtenue (interlocuteur). 
A. 1 
Visée: 
Réflexion Couleurs 1.1 
V 
J 
R 
Même visée () A.2 
Changement de visée : 
Couleur et réflexions 1.2 
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Même visée ( ) 
A.3 
Changement de visée : 
Couleur et réflexions 1.3 
Même visée ( ) A.4 
Changement de visée : 
Couleur et réflexions 1.4 
Même visée () A.5 
Changement de visée : 
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ANNEXE 3 : Canevas d'entrevue pré-ateliers 
Canevas d'entrevue pré-ateliers 
Introduction 
L'objectif de la prennere section de cette entrevue est de situer votre cheminement 
professionnel afin de mieux comprendre dans quel contexte s'inscrit votre participation à cette 
recherche. Dans un second temps, l'objectif sera de dresser un p01trait de votre perception de 
vous-mêmes quant à votre propre efficacité relationnelle en tant qu'intervenante. Globalement, 
l'efficacité relationnelle correspond à la capacité d'établir et de maintenir une relation avec une 
personne de manière à ressentir et/ou à percevoir que l'intervention va dans le sens que vous 
souhaitez. Autrement dit, cela signifie qu'une intervenante influence une personne de manière à 
jouer son rôle tel qu'il le conçoit. Ces personnes peuvent correspondre à votre clientèle, vos 
collègues de travail, votre supérieur ou même vos partenaires communautaires. Notez que 
l'objectif n'est pas de traiter de votre compétence disciplinaire, théorique ou diagnostique, mais 
de votre compétence relationnelle. 
Cette entrevue a une durée maximale de 90 minutes . Il n'y a aucune obligation de répondre à 
une question face à laquellè vous ne vous sentez pas à l'aise et ce, sans qu'aucune justification de . 
votre part ne soit nécessaire. Les données brutes enregistrées sur cette enregistreuse numérique 
seront conservées sous clé par le chercheur principal et seront détruites au plus tard au mois de 
décembre 2008. Votre anonymat est assuré lors de publication, c'est-à-dire qu'aucune 
information susceptible de vous identifier ne sera révélée. 
Vous êtes invité à répondre en fonction de vos opinions et de vos perceptions personnelles. Il 
n'Y. a pas de bonnes ou de mauvaises réponses et ce, peu importe la nature de votre expérience. 
Section 1 : Cheminement professionnel . 
Cette seconde section vise à situer votre cheminement professionnel pour nneux comprendre 
dans quel contexte s'inscrit votre participation à cette recherche. 
1. Quel poste occupez-vous présentement? 15 
2. Depuis combien de temps travaillez-vous dans cet organisme ? 
3. Auprès de quelle clientèle intervenez-vous ? 
4. Quel est votre cheminement de formation initiale ? 
5. Avez-vous participé à différentes formations touchant le thème des relations humaines ces 
dernières années ? Utilisaient-elles le jeu de rôle ? 
6. Si vous avez été intervenante dans un autre organisme, en quoi consistait votre travail. 
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Section 2 : Portrait de votre perception de votre efficacité relationnelle 
Cette seconde section vise à explorer votre propre perception de votre efficacité reiationnelle 
dans l'exercice de votre rôle général d'intervenante. Je vous rappelle qu'il n'y a pas de bonnes ou 
de mauvaises réponses puisque c'est votre opinion personnelle qui est recherchée. 
1. Remémorez-vous différentes situations difficiles ou embarrassantes que vous avez vécues. 
Celles-ci peuvent avoir été vécues tant avec un membre de l'organisme, un(e) collègue de travail, 
votre supérieur ou un partenaire communautaire. 
15 
Comment décririez-vous les comportements d'une intervenante: 
a. efficace en situation difficile, mais toujours d'un point de vue relationnel ? 
b. moins efficace en situation difficile, mais toujours d'un point de vue relationnel ? 
Questions de relance 
);>- Qu'est-ce qu'une intervenante fait ou ne fait pas pour être efficace/moins efficace? 
);>- Qu'est-ce qui fait selon vous que ces comportements sont efficaces ou inefficaces, selon vous? 
);>- Ces comportements sont-ils les mêmes selon que l'intervenante s'adresse aux membres 
de l'organisme, à ses collègues, son supérieur ou ses partenaires communautaires? Pouvez-vous 
expliquer votre réponse. · 
2. Dans le cadre de situations difficiles ou embarrassantes de travail, quel est votre sentiment 
d'efficacité professionnelle? 
10 
Questions de relance 
> Comment nommez-vous ce sentiment d'efficacité professionnelle? 
);- Comment vous sentez-vous suite à ce que vous venez de décrire ? (si réponse plus cognitive) ; 
);>- Quelle auto-évaluation faites-vous de votre efficacité relationnelle ? 
);>- Comment l'expliquez-vous ? 
);>- Pouvez-vous relever un ou des exemples concrets ? Comment le décririez-vous ? 
3. Quelles sont, selon vous, vos principales forces ou habiletés relationnelles dans le contexte d'une 
situation difficile ou embarrassante au travail ? 
Questions de relance : 
);>- Qu'est-ce qui vous mène à identifier ces éléments ? 
);- Dans quel contexte particulier ces forces se manifestent-elles ? 
);>- Pouvez-vous relever un ou des exemples concrets ? 
);>- Quels indices vous permettent de croire que ... ? 
15 
3.1 Parmi ces forces ou ces habiletés, laquelle percevez-vous maîtriser le plus? Pourquoi? 
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4. Quels sont, selon vous, vos principaux défis personnels ou points à améliorer comme 
intervenante en termes de développement de vos compétences relationnelles en situation difficile 
? 
Question de relance : 
~ Qu'est-ce qui vous mène à identifier ces éléments ? 
~ S'il y a lieu, dans quel contexte particulier percevez-vous ses défis? 
~ Pouvez-vous relever un ou des exemples concrets ? 
~ Quels indices vous permettent de croire que . . . ? 
15 
4.1 Parmi ces défis ou points à améliorer, lequelest prioritaire pour vous ? Pourquoi? 
5. Quelles sont vos attentes quant à votre participation à cette recherche ? 
a. Qu'est-ce qui feraït en sorte que vous seriez satisfait de votre démarche à la fin du processus de 
recherche? 
5 
6. Avez-vous quelque chose que vous souhaiteriez ajouter avant de terminer ? Commentaires ? 
Réflexions ? 
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ANNEXE 4: Canevas d'entrevue post-ateliers 
Canevas d'entrevue post-ateliers 
Introduction 
Cette entrevue a pour objectif de répondre à la question générale de la recherche à laquelle 
vous avez participé jusqu'à présent. Cette question générale est la suivante: De quelle manière 
les intervenantes perçoivent-elles l'impact de l'encadrement de type praxéologique sur leur 
perception d'efficacité professionnelle ? Enfin, quelques questions plus spécifiques au sujet de la 
praxéologie vous seront posées. 
Cette entrevue a une durée maximale de 90 minutes. Il n'y a aucune obligation de répondre à 
une question et ce, sans avoir à vous justifier. Les données brutes recueillies seront conservées 
sous clé par le chercheur principal et détruites au plus tard au mois de décembre 2008. Votre 
anonymat est assuré lors de publication, c'est-à-dire qu'aucune information susceptible de vous 
identifier ne sera révélée. 
Vous êtes invités à répondre en fonction de vos opinions et de vos perceptions personnelles. Il 
n'y a pas de bonnes ou de mauvaises réponses et ce, peu importe la nature de votre expérience 
dans la démarche. 
Section 1 : Portrait global de la perception de l'efficacité professionnelle et de l'influence de 
la praxéologie. 
1. Globalement, quel est votre sentiment d'efficacité professionneUe en intervention? 
Questions de relance : 
> Quelle auto-évaluation faites-vous de votre efficacité professionnelle? 
> Comment la décririez-vous? 
> Pouvez-vous relever un ou des exemples concrets? 
2. Quelle est l'influence de la praxéologie sur la perception de votre efficacité professionnelle ? 
2.1 Sur la perception de vos forces professionnelles ? 
2.2 Sur la perception de limites professionnelles ? 
2.3 Sur les défis professionnels que vous vous attribués ? 
Pouvez-vous relever un ou des exemples concrets ? 
3~ Y a-t-il un ou des éléments de la méthode qui ont contribué à accroître ce sentiment d'efficacité 
professionnelle? 
4. Au contraire, y a-t-il un ou des éléments de la méthode qui ont nui au développement de ce 
sentiment d'efficacité professionnelle? 
Section 2: L'influence d'éléments spécifiques de la praxéologie sur la perception de 
l'efficacité professionnelle telle qu'énoncée lors de l'entrevue pré-ateliers. 
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Voici quelques questions plus spécifiques au sujet de la praxéologie dans le but de mieux cerner 
votre perception de cette méthode de formation et de son influence : 
1. Lors de votre première entrevue au début de la démarche, vous avez décrit de votre perception de 
votre efficacité professionnelle de la manière suivante : x, y, z. 
a. Où vous situez-vous présentement par rapport à x? À y? À z? 
b. Percevez-vous certaines forces, limites ou défis supplémentaires depuis votre participation aux 
ateliers ? 
Questions de relance. 
i. Comment expliquez-vous votre cheminement ? 
u. Qu ' est-ce qui, selon vous, a contribué à modifier cette perception de x, y, z? 
2. Voici quelques questions concernant l'influence de certains éléments de la méthode sur votre 
perception de votre efficacité professionnelle. 
Quelle fut l'influence des éléments suivants : 
a. La qualité des relations dans le groupe ? Le climat de confiance ? 
b. L'utilisation du jeu de rôle ? 
c. L'utilisation du test personnel d'efficacité? 
d. La durée des séances ? 
e. Le nombre de séances ? 
f. Etc. 
3. Y a-t-il un ou des éléments que vous proposeriez de modifier afin que cette méthode de formation 
soit plus adaptée à votre situation ? 
4. A vez~vous quelque chose que vous souhaiteriez ajouter avant de terminer ? Commentaires ? 
Réflexions ? 
